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Acoso sexual: Conducta de naturaleza sexual u otros comporta-
mientos basados en el sexo que afecten a la dignidad de la mujer y
el hombre en el trabajo, incluida la conducta de superiores y compa-
fieros, si dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la
persona objeto de la misma, y crea un ambiente de trabajo humillan-
te, hostil y amenazador para el acosado.

C) Procedimientos para la resolucion de conflictos

Debido a las diferentes formas e intensidades en las que el acoso
se puede manifestar, es necesario definir diferentes procedimientos
que favorezcan su resolucién.

La persona que considere que estd siendo objeto de acoso sexual o
laboral elegird libremente el procedimiento que considere mds ade-
cuado para la resolucién del conflicto. Estos procedimientos serdn:

— Informales.
— Formales.

Procedimiento informal.—En atencién a que, en la mayoria de los
casos, lo que se pretende es que la conducta indeseada cese de for-
ma inmediata, se pone a disposicion de los trabajadores que puedan
estar siendo objeto de acoso la posibilidad de resolver en primera
instancia el asunto directamente y de manera extraoficial con el in-
dividuo o grupo de que se trate, explicando claramente a la persona
que muestra el comportamiento indeseado que dicha conducta no es
bien recibida, que es ofensiva o incdmoda, y que interfiere en su tra-
bajo, a fin de cesar en la misma.

El procedimiento se iniciard, en todo caso, a instancias de la per-
sona que se considere acosada mediante comunicacién dirigida al
Departamento de Recursos Humanos y/o al comité de empresa.

Recibida la denuncia, se celebrard una entrevista entre la persona
a la que se impute el comportamiento inadecuado, el trabajador de-
nunciante y la presencia conjunta de un miembro del Departamento
de Recursos Humanos y otro del comité de empresa, que tratardn de
facilitar el proceso de resolucién extraoficial a través de la concilia-
cién y la mediacion.

La citada entrevista deberd celebrarse a la mayor brevedad posi-
ble después de producirse la situacién de acoso.

Si tras la celebracion de la entrevista se resuelve o aclara de ma-
nera satisfactoria la situacion, el procedimiento quedard finalizado.

En caso contrario, esto es, si el denunciante considera que este
procedimiento no ha sido el adecuado, bien sea por las circunstan-
cias que concurren en su caso, porque se retrasa innecesariamente la
celebracion de la entrevista o la misma no ha tenido el éxito espera-
do, podrd acogerse inmediatamente al procedimiento formal.

Procedimiento formal.—Cuando se haya intentado sin éxito el pro-
cedimiento informal, o este no sea adecuado atendiendo a la gravedad
de las circunstancias del caso, se iniciard el procedimiento formal.

El procedimiento se iniciard mediante denuncia dirigida a la secre-
tarfa general del centro, en la que se indicard el nombre de la perso-
na denunciada, asi como una descripcién de los hechos denunciados.

La secretaria general informard de la denuncia al comité de direc-
cién y al comité de empresa.

A la mayor brevedad posible se constituird una comisién de in-
vestigacion e instruccién. Dicha comision estard compuesta por:

— Un miembro del comité de direccién.

— Un miembro del comité de empresa.

— Un trabajador del CDTI designado por el denunciante.
— Un trabajador del CDTI designado por el denunciado.

Los miembros de la comisién elegirdn un presidente, con la fun-
cién de convocar y moderar las reuniones, y un secretario con la fun-
cion de fedatario.

Se procederd a la instruccién del expediente celebrando todas las
reuniones que se consideren oportunas y proponiendo, en su caso, la
adopcién de medidas cautelares de proteccion a las posibles victi-
mas. Los participantes aportardn los documentos, testigos y demds
medios de prueba que consideren adecuados para fundamentar sus
alegaciones.

Una vez finalizadas las comparecencias orales y aportadas las
pruebas necesarias, la comisién emitird un informe que contendrd las
conclusiones de la investigacidon, propuesta de sanciones y medidas
a adoptar en su caso, y si todo ello ha sido acordado por unanimidad.
En caso de no existir acuerdo undnime, los miembros de la comision
que lo consideren oportuno podrdn emitir un informe particular.

Dicho informe serd entregado al director general, que adoptara las
medidas oportunas.

Defensor externo.—En los casos de especial gravedad, cuando el
denunciado sea un miembro del comité de direccidn, o cuando asi lo
soliciten al menos tres miembros de la comisién de investigacion e
instruccién dentro del procedimiento formal, se podrd acudir a la fi-
gura del defensor externo.

La comisién de investigacion e instruccion designard por mayo-
ria la persona que desempefard esta funcién. En caso de no alcan-
zarse la mayoria necesaria, se solicitard su designacion al Servicio
de Mediacién, Arbitraje y Conciliacién de la Comunidad de Madrid.

El defensor externo serd elegido entre personas independientes de
reconocido prestigio, principalmente del dmbito juridico/laboral.

El defensor externo desempeiara las siguientes funciones:

a) Investigacion de las reclamaciones de acoso, a fin de esclare-

cer los hechos.

b) Propuesta de medidas cautelares.

¢) Celebracion de reuniones.

d) Peticion de documentacion.

e) Conciliacion.

f) Propuesta de delimitacién de responsabilidades.

g) Propuesta para la solucion del conflicto.

La propuesta de resolucién serd elevada al director general, quien,
a la vista de las actuaciones realizadas y de los informes de la comi-
sién de investigacion e instruccidn y del defensor externo, adoptard
las medidas oportunas.

DISPOSICIONES COMUNES

Se garantiza la indemnidad del denunciante, los testigos y demads
participantes en la investigacion, salvo que las manifestaciones ver-
tidas sean manifiestamente falsas, segin resolucién mayoritaria de
la comisidén de investigacién e instruccion.

Toda reunién se considerard privada y confidencial, no difundién-
dose su contenido por ninguno de los participantes.

(03/7.141/09)

Consejeria de Empleo y Mujer

Resolucion de 19 de febrero de 2009, de la Direccion General de
Trabajo de la Consejeria de Empleo y Mujer, sobre registro, de-
posito y publicacion del convenio colectivo de la empresa “Uni-
dad Editorial Informacién General, Sociedad Limitada” (cédigo
nimero 2814822).

Examinado el texto del convenio colectivo de la empresa “Unidad
Editorial Informacién General, Sociedad Limitada”, suscrito por la
comisién negociadora del mismo el dia 9 de julio de 2008, comple-
tada la documentacién exigida en el articulo 6 del Real Decre-
to 1040/1981, de 22 de mayo, sobre Registro y Depdsito de Conve-
nios Colectivos de Trabajo, y de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 2 de dicho Real Decreto, en el articulo 90.2 y 3 del Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el articu-
lo 6.1.a) del Decreto 150/2007, de 29 de noviembre, por el que se es-
tablece la estructura orgdnica de la Consejeria de Empleo y Mujer,
esta Direccion General

RESUELVE

1.° Inscribir dicho convenio en el Registro Especial de Conve-
nios Colectivos de esta Direccidn, y proceder al correspondiente de-
pésito en este Organismo.

2.° Disponer la publicacion del presente Anexo, obligatoria y
gratuita, en el BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID.

Madrid, a 19 de febrero de 2009.—El Director General de Trabajo,
Javier Vallejo Santamaria.

I CONVENIQ COLECTIVO “UNIDAD EDITORIAL
INFORMACION GENERAL, SOCIEDAD LIMITADA”
Capitulo |
Ambito de aplicacién
Articulo 1. Ambito territorial y funcional —Las normas conte-

nidas en el presente convenio colectivo regulardn las relaciones la-
borales en todos los centros de trabajo en la Comunidad de Madrid
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que tiene “Unidad Editorial Informacién General, Sociedad Limita-
da”, asf como en los que puedan constituirse durante su vigencia.

Art. 2. Ambito personal —El presente convenio colectivo afec-
ta a todo el personal que preste sus servicios en “Unidad Editorial
Informacion General, Sociedad Limitada”, en virtud de relacion la-
boral ordinaria, cualquiera que sea su modalidad de contratacion.

Quedan excluidas todas aquellas personas que son titulares de una
relacion laboral especial o de una relacion civil de servicios, y espe-
cificamente:

a) Elpersonal que realice funciones de alta direccién en los térmi-
nos previstos en el Real Decreto 1382/1985, de 1 de agosto.

b) Los directores.

c¢) Los profesionales liberales vinculados por contratos civiles
de arrendamiento de servicios.

d) Los colaboradores a la pieza, independientemente de que
mantengan una relacion continuada con la empresa.

e) Los agentes comerciales o publicitarios que presten servicios
para “Unidad Editorial Informacién General, Sociedad Limi-
tada”, con libertad de representar a otras empresas dedicadas
a igual o diferente actividad.

Art. 3. Ambito temporal y vigencia—El presente convenio co-
lectivo entrard en vigor el dia de su firma, surtiendo efecto segtin de-
termina su articulado, y su vigencia se extenderd hasta el 31 de di-
ciembre de 2011.

Art. 4. Denuncia—JLa denuncia del convenio colectivo se rea-
lizard por escrito, con una antelacién minima de tres meses a su ven-
cimiento. En caso de no mediar dicha denuncia por cualquiera de las
partes con la antelacién minima resefiada, el convenio se considera-
rd prorrogado ticitamente de afio en afio.

Art. 5. Garantias—Las condiciones que se establecen en este
convenio colectivo tienen la consideracion de minimas y obligato-
rias, sin perjuicio de las condiciones individuales mds beneficiosas.

A estos efectos, se considerardn condiciones mds beneficiosas
constitutivas de derechos adquiridos las que se hayan atribuido a
uno o varios empleados a titulo personal y como tal derecho, no las
que sean fruto del error o de la falta de control por parte de la em-
presa.

Capitulo Il
Sistema normativo

Art. 6. Cldusula derogatoria—A la entrada en vigor del pre-
sente convenio colectivo queda derogado integramente el anterior y
decaidos cuantos derechos se reconocian en aquel, salvo los que
también se reconocen en el presente, si bien con el régimen juridico
que ahora se establece.

En todo lo no previsto en el presente convenio colectivo se estard
a los usos habituales de la empresa, a las normas sectoriales y pro-
fesionales que resulten mds adecuadas, siendo prioritarias las del
sector de prensa y, dentro de ellas, las mds cercanas en el tiempo.

Art. 7. Compensacion y absorcién—Las mejoras econdémicas
de toda indole que figuran en el presente convenio colectivo serdn
compensadas o absorbidas con los aumentos retributivos que, direc-
ta o indirectamente y cualquiera que sea su cardcter, se establezcan
por disposicidn legal, solo en el caso de que las variaciones econd-
micas consideradas globalmente y en cémputo anual resulten mds
favorables para los trabajadores que las contenidas en este convenio.

Art. 8. Vinculacion a la totalidad —Lo dispuesto en el presente
convenio colectivo constituye en principio un todo indivisible por lo
que, en caso de que cualquier decisién administrativa o judicial de-
jase sin efecto cualquiera de sus disposiciones que constituyan con-
tenido esencial del mismo o que afecten al equilibrio prestacional de
lo recibido por ambas partes negociadoras, el convenio quedard en
su totalidad sin efecto, pasando a regirse los contratos de trabajo de
la plantilla por las disposiciones generales hasta que, en su caso, se
concluyese un nuevo acuerdo colectivo.

Art. 9.  Comisién paritaria—La comisién paritaria tendrd com-
petencia para resolver todas las cuestiones que se puedan suscitar
sobre la interpretacion y aplicacién de lo establecido en el presente
convenio colectivo y que se sometan a su consideracion. Se reunird
en un plazo no superior a setenta y dos horas, siempre que lo solici-
te alguna de las partes, previa comunicacién escrita.

La comisién paritaria estard formada por tres personas en repre-
sentacion del comité de empresa (elegidas por el comité de empre-

sa), y tres personas en representacion de la direccion de la empresa,
libremente designadas por esta.

Para la resolucidn de las cuestiones que se planteen ante la comi-
sién paritaria, esta tendrd en cuenta, en su caso y subsidiariamente a
las disposiciones legales y reglamentarias de aplicacion, las normas
sectoriales y profesionales que resulten mds adecuadas por su proxi-
midad al supuesto, en particular las de prensa mds recientes.

Serd requisito previo ineludible a la interposicién de cualquier
conflicto colectivo haber planteado la cuestién ante la comisién pa-
ritaria, intentando con esta un acuerdo mayoritario favorable.

Asimismo, ambas partes se adhieren al acuerdo suscrito III ASEC
de solucién extrajudicial de conflictos laborales, publicado en el
“Boletin Oficial del Estado” de 29 de enero de 2005.

Capitulo I
Estructura organizativa

Art. 10.  Organizacion del trabajo. Direccion—La organiza-
cidén y direccién del trabajo es facultad de la direccién de la empre-
sa que aplicard, en su caso, el régimen establecido en el articulo 64
del vigente Estatuto de los Trabajadores, respecto a competencias de
la representacién unitaria de los trabajadores, y la Ley Orgdnica de
Libertad Sindical respecto a los representantes sindicales, en su
caso.

La comisidn paritaria elaborard, en el plazo de noventa dias des-
de la firma del presente convenio colectivo, un protocolo de teletra-
bajo. La decisién de aceptar o no el teletrabajo corresponderd en
cada caso exclusivamente a la empresa. En todos los casos serd pre-
ceptivo, para la aceptacidn, el informe favorable del redactor jefe y
del director del periddico.

Art. 11.  Condiciones de empleo y contrataciones—1. La de-
terminacion, el establecimiento y las modificaciones de la plantilla,
corresponden a la direccién de la empresa, de acuerdo con sus nece-
sidades y en funcién de la innovacién técnica, la racionalizacion del
trabajo, el sistema de organizacién adoptado y el respeto a las nor-
mas legales que regulan la materia.

2. “Unidad Editorial Informacion General, Sociedad Limitada”,
estd obligada a informar al comité, con una antelacién de, al menos,
treinta dias, articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores, de cual-
quier modificacién sustancial ya sea individual o colectiva de las
condiciones de trabajo.

El comité de empresa emitird informe con cardcter previo a la eje-
cucién de estas modificaciones de plantilla, de acuerdo con el articu-
lo 64 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Durante el periodo de vigencia del presente convenio colec-
tivo, la empresa solo podrd eliminar puestos de trabajo por las cau-
sas establecidas en el vigente Estatuto de los Trabajadores.

4. En cualquier caso, la empresa propiciard que, en igualdad de
circunstancias y cuando existan candidatos que segtn el exclusivo
criterio de la direccién, cumplan con los requisitos y retinan las con-
diciones de idoneidad al efecto, se prime la promocién profesional
interna. .

Art. 12, Areas de actividad —FEn la empresa se diferencian dos
dreas de actividad: Redaccién y servicios.

El 4rea de redaccidn agrupard los cometidos habituales propios de
la elaboracion literaria y grafica del contenido del periddico y de las
restantes publicaciones de la empresa, en los érdenes informativo y
de opinidn propios de cada una de las publicaciones.

El drea de servicios agrupard el conjunto de funciones instrumen-
tales, auxiliares y de soporte de la redaccidn para la elaboracion,
confeccidn, distribucién, equipamiento y mantenimiento necesarios
para el funcionamiento de aquella, la debida atencién del personal,
el cumplimiento de las disposiciones normativas de aplicacion, la
seguridad de las personas y las cosas y demads finalidades inherentes
a la condicién empresarial. Comprenderd tanto las de cardcter ejecu-
tivo como las de asesoramiento, las técnicas y las administrativas o
informadticas.

Art. 13.  Grupos profesionales—1. En el drea de redaccion
los grupos profesionales serdn los siguientes:

— Redactor jefe.

— Jefe de seccidn.

— Redactor.

— Ayudante de redaccion.
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2. En el drea de servicios los grupos profesionales serdn los si-
guientes:

— Director de departamento.

— Jefe de drea.

— Administrativo.

— Comercial.

— Técnico.

3. La ubicacién de cada empleado en uno de estos grupos pro-
fesionales responderd a criterios objetivos, evitdndose en todo caso
que tal clasificacion atente contra la dignidad profesional de los em-
pleados.

La caracterizacion profesional de cada uno de estos grupos profe-
sionales serd la detallada en el Anexo 1.

Art. 14. Niveles salariales—1. En cada uno de los grupos
profesionales antes enunciados se establecerd, en funcién de la retri-
bucién estipulada, un mdximo de cuatro niveles salariales mas el ni-
vel de ingreso.

2. La ubicacién de cada empleado en uno de estos niveles sala-
riales serd consecuencia del importe estipulado para su retribucion,
salvo el nivel de ingreso. Transcurridos dieciocho meses desde la fe-
cha de alta del empleado, si este continuase en el nivel de ingreso, se
le aplicard automdticamente el incremento que corresponda al nivel
salarial 1.

3. El empleado que sea promocionado a un grupo profesional
superior y esté encuadrado en el nivel salarial de ingreso estableci-
do para ese grupo profesional, transcurridos dieciocho meses, se le
aplicard automdticamente el incremento que corresponda al nivel
salarial 1.

4. Una comisién compuesta por tres personas del comité y tres
representantes de la empresa se reunird al menos dos veces al afio
para estudiar y aprobar los ascensos del resto de niveles salariales
que sean pertinentes. Esta comision tendrd en cuenta la capacitacion
profesional, la dedicacion, la eficiencia, la iniciativa, la experiencia,
el aumento de responsabilidades, la complejidad de las tareas enco-
mendadas al trabajador y todo aquello que globalmente suponga una
mejora en el resultado de su trabajo. Tendrdn potestad para propo-
ner ascensos de nivel salarial el comité, los representantes de la em-
presa, el propio interesado y sus superiores jerarquicos. Las decisio-
nes se adoptardn por unanimidad de los miembros de la comisién.

Art. 15.  Movilidad funcional—1. La movilidad funcional en el
seno de la empresa no tendra otras limitaciones que las exigidas de las
titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la presta-
cién laboral. A falta de definicién de grupos profesionales, la movilidad
funcional podrd efectuarse entre categorias profesionales equivalentes.

2. La movilidad funcional para la realizacién de funciones no
correspondientes al grupo profesional o categorias equivalentes solo
serd posible si existiesen razones técnicas u organizativas que lo jus-
tificasen y por el tiempo imprescindible para su atencién. En el caso
de encomienda de funciones inferiores, esta deberd estar justificada
por necesidades perentorias o imprevisibles de la actividad produc-
tiva. El empresario deberd comunicar esta situacion a los represen-
tantes de los trabajadores.

3. La movilidad funcional se efectuard siempre sin menoscabo
de la dignidad del trabajador y sin perjuicio de su formacion y pro-
mocién profesional, teniendo derecho a la retribucién correspon-
diente a las funciones que efectivamente realice, salvo en los casos
de encomienda de funciones inferiores, en los que mantendra la re-
tribucién de origen. No cabrd invocar las causas del despido objeti-
vo de ineptitud sobrevenida o de falta de adaptacién en los supues-
tos de realizacién de funciones distintas de las habituales como
consecuencia de la movilidad funcional.

4. Si, como consecuencia de la movilidad funcional, se realiza-
sen funciones superiores a las del grupo profesional o a las catego-
rias equivalentes por un periodo superior a cuatro meses durante un
aflo o a seis meses durante dos afios, el trabajador serd ascendido.
Estas acciones serdn acumulables.

Contra la negativa de la empresa, y previo informe del comité o,
en su caso, de los delegados de personal, el trabajador podra recla-
mar ante la jurisdiccién competente.

5. El cambio de funciones distintas de las pactadas no incluido
en los supuestos previstos en este articulo requerird el acuerdo de las
partes o, en su defecto, el sometimiento a las reglas previstas para
las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o a las que
a tal fin se hubieran establecido en convenio colectivo.

Art. 16. Traslados.—La empresa no podrd unilateralmente tras-
ladar a ningin trabajador de “Unidad Editorial Informacién Gene-
ral, Sociedad Limitada”, a otra sociedad del “Grupo Unidad Edito-
rial”, participada o adscrita, sin informar previamente al comité de
empresa, ni sin contar con el consentimiento del trabajador.

La empresa elaborard un procedimiento interno que regule las
condiciones de traslado de un trabajador entre empresas del grupo.

Capitulo IV
Tiempo de trabajo

Art. 17. Jornada—La jornada laboral serd de treinta y seis ho-
ras semanales.

Por razones justificadas se podrd disfrutar de otro tipo de jornada
(intensiva, reducida, etcétera) o de una distribucién irregular de las
horas semanales, previa autorizacién de la direccién de la empresa.
Su aplicacién deberd contar con el visto bueno del afectado y del co-
mité de empresa, que velard especialmente por que la distribucion
irregular de la jornada no perjudique la promocién laboral del traba-
jador.

Las acumulaciones de dias de libranza trabajados solo podran ser
autorizadas por la direccién de la redaccién, previa justificacién del
responsable de la seccion. Estas acumulaciones tendrdn que ser re-
cuperadas cuanto antes, de la forma que mds convenga a las partes
implicadas.

Por cada cinco dias trabajados habrd dos dias de libranza, inde-
pendientemente del dia en que se comience el trabajo en la semana.

Durante los meses de verano (julio y agosto) podrd aplicarse la
jornada continuada en aquellos departamentos en los que las necesi-
dades lo permitan y tras ser estudiado por la comisién paritaria.

Art. 18.  Horario—1. El horario y los turnos de trabajo seran
los habituales de cada departamento.

2. Las horas de entrada y salida del trabajo se entienden en pun-
to, con una tolerancia de cinco minutos en la entrada. El personal de
Redaccidn, por las especiales caracteristicas de su trabajo, no estard
sujeto a lo previsto en el parrafo anterior.

3. Todo el personal incluido en el dmbito de este convenio co-
lectivo deberd someterse a los sistemas de control de asistencia que
la direccion de la empresa estime en nada momento.

4. En todo caso, desde la perspectiva del trabajador individual-
mente considerado, entre el final de una jornada y el comienzo de la
siguiente mediardn como minimo doce horas.

5. En materia de trabajo nocturno se estard a lo dispuesto en la
legislacién vigente.

Art. 19. Fines de semana y festivos—En atencion a la particu-
laridad del trabajo en prensa, durante los fines de semana y festivos
se prestardn los servicios necesarios para la edicién y distribucién
del periddico y cualquier otra publicaciéon complementaria o no del
mismo.

Los festivos que se celebren a lo largo de la semana deberdn ser
trabajados en cada seccién por un nimero de redactores similar al
que los hace los domingos. Su acumulacién debe ser disfrutada
cuanto antes, salvo excepciones autorizadas por la Direccién del pe-
riddico.

Art. 20. Horas extraordinarias—1. En materia de prolonga-
cion de jornada y horas extraordinarias se estard a lo dispuesto en el
Estatuto de los Trabajadores y demds normas aplicables.

2. Por las peculiaridades del trabajo periodistico, las horas ex-
traordinarias que resulten necesarias para la finalizacién de una tira-
da, el cierre del periddico, la reparacion de una averia o cualquier
otra causa puntual no imputable a la organizacién de la produccién
serdan consideradas de obligada realizacion, sin perjuicio de ser abo-
nadas como horas extraordinarias.

3. La empresa evitard en lo posible la realizacién de horas ex-
traordinarias contratando nuevo personal cuando las jornadas de tra-
bajo habituales no sean suficientes para atender las necesidades de
trabajo de la empresa y asi se constate en un plazo continuado supe-
rior a tres meses.

Art. 21.  Vacaciones—Todo el personal afectado por el presen-
te convenio tendrd derecho a treinta y siete dias naturales al afio de
vacaciones o a su parte proporcional al tiempo trabajado, que serdn
repartidos en turno durante todo el afio, segin las necesidades del
servicio en cada seccion o tarea.
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En aquellos casos en que sea posible, la direccion procurard que
el disfrute de las vacaciones coincida con los meses de verano.

A efectos del computo de vacaciones, se tomard como periodo de
referencia el comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre.

Cuando se cause baja en la empresa se descontardn de la liquida-
cién los dias de vacaciones disfrutados que excedan de la parte pro-
porcional al tiempo de trabajo efectivo hasta el 31 de diciembre.

Por la consideracion que tienen los dias naturales, el periodo de
vacaciones no podrd comenzar en ningun caso en dia festivo o que
corresponda al descanso semanal.

Los trabajadores de redaccién diaria, siempre que les sea posible,
cogerdn semanas naturales (de lunes a domingo). Los trabajadores
que disfruten tres dias de vacaciones en una semana librardn los dos
dias correspondientes. Si se disfrutan cuatro o cinco se librard un
solo dia esa semana.

El dia 1 de marzo de cada afio finalizardn todos los derechos de
vacaciones y libranzas del afio anterior y, por lo tanto, quien tenga
dias pendientes los perderd, a excepcién de los casos personales que
sean autorizados por la direccidon del periddico.

Capitulo V
Contratacion y promocion

Art. 22.  Contratacion temporal—1. La empresa Unicamente
podrd celebrar contratos temporales por las siguientes causas y du-
raciones:

a) Para la realizacion de una obra o servicio determinados, con
autonomia y sustantividad propia dentro de la actividad de la
empresa y con duracién incierta. La duracion del contrato ven-
drd determinada por la de la obra o servicio de que se trate.

b) Por acumulacién de tareas, exceso de pedidos o circunstancias
del mercado que asi lo exijan, aunque se trate de la actividad
normal de la empresa. La duracién serd por un mdximo de seis
meses dentro de un periodo de doce meses, contados a partir
del momento en que se produzcan las causas resefiadas.

c) Por sustitucién de trabajadores con derecho a reserva de
puesto de trabajo, en supuestos de enfermedad, maternidad,
vacaciones o cualquier otro que justifique legalmente la inte-
rrupcion del trabajo o la suspension del contrato, debiéndose
especificar el nombre del sustituido y la causa de la sustitu-
cion. La duracién en este caso vendrd determinada por la de
la interrupcidén o suspension del sustituido, que solo podrd
prolongarse por el tiempo indispensable para efectuar orde-
nadamente el relevo.

d) Por cualquier otra causa que fuese establecida legalmente en
el periodo de vigencia del presente convenio.

2. Adquirirdn la condicién de trabajadores fijos en la empresa
aquellos que hayan sido titulares de un contrato de los anteriormen-
te especificados, cuyo objeto se haya desnaturalizado por causas aje-
nas a la voluntad del empleado, quebrdndose asi el principio de cau-
salidad que presidird en todo caso la contratacién temporal.

Asimismo, producird la adquisicién de fijeza el encadenamiento
de contratos temporales durante mds de dieciocho meses. En todo
caso, la empresa tendrd en cuenta la acumulacién de antigiiedad de
los contratos temporales que proceda cuando el trabajador se incor-
pore a la plantilla como fijo.

3. Contratos en practicas: Esta modalidad de contratacion tem-
poral se utilizard respecto a licenciados y titulados, sin experiencia
profesional, dentro de los cuatro afios inmediatamente siguientes a
la obtencién del titulo. Su nivel salarial serd el que figura en el
Anexo 2 como nivel de ingreso.

4. Los contratos a tiempo parcial podrdn suscribirse de acuerdo
con las condiciones que la legislacion vigente establezca en cada
caso.

5. La comisién paritaria ejercerd en esta materia las facultades
que legalmente le correspondan.

Art. 23.  Periodos de prueba—1. La duracién de los periodos
de prueba para el personal de nuevo ingreso en “Unidad Editorial In-
formacién General, Sociedad Limitada”, salvo pacto individual,
serd de seis meses para los licenciados y de dos meses para el resto
del personal. En todo caso, para los periodistas el periodo de prueba
serd siempre de seis meses.

2. Durante el periodo de prueba el trabajador tendrd los dere-
chos y obligaciones correspondientes a su categoria profesional y al

puesto de trabajo que desempefie como si fuera de plantilla, excep-
to los derivados de la resolucién de la relacién laboral que podrdn
producirse a instancias de cualquiera de las partes durante su trans-
curso, sin necesidad de preaviso ni alegacién de causa y sin que nin-
guna de ellas tenga derecho a indemnizacion.

3. Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido
el desistimiento, el contrato producird plenos efectos, computdndo-
se el tiempo de los servicios prestados en la antigiiedad del trabajador.

Art. 24. Ingresos—1. La determinacion de las condiciones
exigibles para el personal de nuevo ingreso serd facultad de la direc-
cion de la empresa, dentro del marco que en politica de empleo es-
tablece la legislacién vigente, respetando las competencias que en
esta materia otorga el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores al
comité de empresa.

2. El personal de nuevo ingreso no podrd estar realizando nin-
glin otro trabajo sujeto a cotizacion a la Seguridad Social, excep-
tuando aquellas contrataciones que se realicen a tiempo parcial para
cubrir las libranzas del personal de los distintos departamentos de la
empresa. La empresa dard a conocer las vacantes existentes con
quince dias de antelacion, asi como los requisitos exigibles en cada
caso para cubrirlas.

Merecerdn especial consideracion los trabajadores con experien-
cia en el sector que se encuentren en desempleo.

3. Enlos procesos de seleccién y contratacion de personal nue-
vo serd exigible a esta la maxima veracidad en cuanto a datos perso-
nales y profesionales que puedan afectar de algiin modo al desarro-
1lo posterior de la relacién laboral. La ocultacién o falseamiento de
datos serd causa justificativa de la extincién del contrato.

Las bajas en la empresa de trabajadores con contrato indefinido
se cubrirdn mediante las modalidades contractuales mds adecuadas
a las necesidades empresariales, la causa de la baja, situacién del
mercado y perfil de los candidatos. En cualquiera de los casos, glo-
balmente el porcentaje de contratos indefinidos en la empresa se
mantendrd en los pardmetros existentes a la firma del presente con-
venio.

Capitulo VI
Deberes especificos de la actividad periodistica

Art. 25. Propiedad intelectual—1. A “Unidad Editorial In-
formacién General, Sociedad Limitada”, como editora del periddi-
co “El Mundo”, incluyendo sus suplementos y revistas, tanto en su
edicién impresa como digital, le resulta de aplicacién lo dispuesto
en el articulo 8 de la Ley 1/1996, de Propiedad Intelectual.

2. La cesién de derechos de explotacién se regird por lo dis-
puesto en el articulo 51.2 de la Ley de Propiedad Intelectual: “A fal-
ta de pacto escrito, se presumird que los derechos de explotacién han
sido cedidos en exclusiva y con el alcance necesario para el ejerci-
cio de la actividad habitual del empresario en el momento de la en-
trega de la obra realizada en virtud de dicha relacién laboral”.

3. Con cardcter general, las aportaciones escritas y fotograficas
del personal de plantilla a las publicaciones periddicas de “Unidad
Editorial Informacién General, Sociedad Limitada”, se presumen
constitutivas de informaciones de prensa y elementos instrumenta-
les al servicio de la noticia.

4. “Unidad Editorial Informacién General, Sociedad Limitada”,
tendrd que respetar el derecho de paternidad en todos aquellos casos
en que por las caracteristicas de la aportacion literaria o gréafica que-
pa justificadamente entender que hay una paternidad inviolable y, en
consecuencia, “Unidad Editorial Informacion General, Sociedad Li-
mitada”, no podrd alterar ni modificar las caracteristicas particula-
res de las mismas, respetando la integridad de dichas aportaciones.

Art. 26.  Conflicto de intereses—1. Los empleados evitaran cui-
dadosamente situarse en posicion de conflicto de intereses, esto es, el
titularizar o intervenir en negocios, actividades u operaciones de cual-
quier indole, mercantiles o no, que puedan suscitar en €l intereses, ad-
hesiones o expectativas que colisionen con los propios de la empresa.

2. En particular, evitard el participar en empresas proveedoras
de “Unidad Editorial Informacion General, Sociedad Limitada”, o
de otras sociedades del grupo editorial a que esta pertenece.

Art. 27. Deber de abstencion competencial—1. Se estimard
concurrencia desleal, no solo la prestacion de servicios laborales, ci-
viles 0 mercantiles para cualquier otro empresario del sector o para
aquellas empresas o medios cuyas actividades pudieran en alguna
forma afectar negativamente las propias de la empresa, sino también
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las negociaciones tendentes a tal prestacion o a la obtencién de cual-
quier ventaja para el empleado siempre que se utilizasen datos de la
empresa, violdndose asi el deber de secreto.

2. El personal que cobre plus de dedicacién exclusiva, solo po-
drd colaborar con otro medio informativo previa autorizacién espe-
cifica y por escrito, segin instrucciones al respecto de la Direccion
de Recursos Humanos. El resto del personal deberd notificar tal cir-
cunstancia y no incurrir en competencia desleal.

Capitulo VII
Interrupciones y suspensiones del contrato

Art. 28.  Permisos—1. Los trabajadores afectados por el pre-
sente convenio colectivo tendrdn derecho, previo aviso y justifica-
cion, a ausentarse del trabajo con derecho a remuneracién, confor-
me a lo previsto en el articulo 37.3 del Estatuto de los Trabajadores,
por las siguientes causas y por el tiempo que en ellas se indica:

a) Por matrimonio o celebracion equivalente de la unién de pare-
jas de hecho legalmente constituidas: Quince dias naturales.

b) Por nacimiento o adopcién: Siete dias naturales.

c) Por enfermedad grave u operacién quirtdrgica de familiares
de grado parentesco hasta segundo de consanguinidad o afi-
nidad (padres, suegros, hijos, yernos, nueras, abuelos, herma-
nos, cufiados y nietos): Cinco dias naturales.

d) Por fallecimiento dentro de la provincia de familiares de gra-
do parentesco hasta segundo de consanguinidad o afinidad:
Tres dias naturales.

e) Por fallecimiento fuera de la provincia de familiares de grado
parentesco hasta segundo de consanguinidad o afinidad: Cin-
co dias naturales.

f) Por traslado de domicilio habitual dentro de la provincia: Dos
dfas naturales.

g) Por traslado de domicilio habitual fuera de la provincia: Cua-
tro dias naturales.

2. Las trabajadoras, por lactancia natural o artificial de un hijo
menor de diez meses, tendrdn derecho a una hora de ausencia del
trabajo, que podrdn tomar segun su conveniencia. La trabajadora po-
drd elegir el tiempo y el modo del disfrute comunicdndolo a la direc-
cién de la empresa. Asimismo, podrd acumular el periodo de lactan-
cia en veintisiete dias naturales a disfrutar inmediatamente después
de la baja maternal. La acumulacién podrd no alcanzar los diez me-
ses de edad del hijo, en cuyo caso se reducirdn cuatro dias por cada
mes acumulado de los veintisiete dias naturales. En el caso de que
entre el inicio y el fin de la acumulacién y la edad de diez meses del
menor, o la edad hasta la que se haya solicitado la acumulacién, la
trabajadora pase a situacion de excedencia, se le descontardn de su
liquidacién de haberes cuatro dias por cada mes que falte para que
el menor cumpla los diez meses o para que se alcance la edad hasta
la que se ha pactado la acumulacién. La trabajadora deberd informar
de su decision de acumular las horas de lactancia con una antelacién
no inferior a treinta dias. Este permiso podra ser disfrutado por el pa-
dre en los términos fijados en el articulo 37.4 del Estatuto de los Tra-
bajadores.

3. Tendran el cardcter de permisos particulares retribuidos
aquellos que por causa particular, no especificamente comprendida
en las anteriormente mencionadas, se puedan obtener de la empresa
por los trabajadores. En ningin caso podrdn tomarse al principio o
al final de las vacaciones, en puentes ni antes o después de dias fes-
tivos. Para su obtencién deberdn exponerse razonadamente los he-
chos que podrdn dar lugar a la concesién de estos permisos. Estos
permisos serdn de tres dias.

4. Todos los trabajadores tendran derecho a licencia no retribui-
da por un periodo maximo de tres meses. “Unidad Editorial Infor-
macién General, Sociedad Limitada”, se compromete a estudiar las
solicitudes de permisos no retribuidos superiores a tres meses € in-
feriores a un afio. En los permisos no retribuidos inferiores a un afio
el reingreso del trabajador serd automatico a su anterior puesto de
trabajo.

5. Tanto en los permisos retribuidos como en los no retribuidos,
la empresa, en caso de concesién, podrd, sin embargo, previa con-
sulta con el comité de empresa, posponer su periodo de disfrute por
necesidades organizativas o funcionales.

6. Los empleados de “Unidad Editorial Informacién General,
Sociedad Limitada”, que, por razones de guarda legal, tengan a su

cuidado directo algtin menor de diez afios o a un disminuido fisico
o psiquico que no desempeifie otra actividad retribuida, tendran de-
recho a una reduccién de la jornada de trabajo, con disminucién pro-
porcional de salario, entre al menos un octavo y un maximo de la mi-
tad de la duracién de dicha jornada.

Los empleados de “Unidad Editorial Informacién General, Socie-
dad Limitada”, que por razones de guarda legal tengan a su cuidado
directo a un menor entre diez y doce afios tendran derecho a una re-
duccién de la jornada de trabajo, con disminucién proporcional de
salario, entre al menos un tercio y un maximo de la mitad de la du-
racion de dicha jornada. Si el menor padeciera alguna limitacién fi-
sica o psiquica o enfermedad grave que justifique la mencionada
ampliacion, esta reduccién se podrd ampliar hasta la edad de quince
afios.

La comisién paritaria redactard, en un plazo de noventa dias des-
pués de la firma del convenio, un procedimiento para la posibilidad
de acumular esta reduccién en términos de jornada anual y no diaria
por mutuo acuerdo.

7. Elpermiso de maternidad se amplia hasta dieciocho semanas
a partir del nacimiento del segundo hijo y sucesivos. Adicionalmen-
te, la madre podrd disfrutar de una semana mads, hasta completar las
diecinueve semanas como permiso no retribuido. Este permiso po-
dré ser disfrutado por el padre en los términos fijados en el articu-
lo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores.

Art. 29.  Excedencias—1. Todos los trabajadores de “Unidad
Editorial Informacién General, Sociedad Limitada”, podrdn acceder
a la situacién de excedencia forzosa en los términos establecidos en
el vigente Estatuto de Trabajadores.

2. El trabajador con al menos una antigiiedad en la empresa de
un aflo podrd solicitar excedencia voluntaria por un plazo no inferior
a cuatro meses y no superior a cinco afios. Salvo cuando se trate de
obtener esta situacidn para incorporarse a cualquier otro medio de
comunicacion escrito publico o privado, en cuyo caso la concesion
de excedencia serd plenamente discrecional por parte de la direccién
de la empresa, que podrd autorizarla o no en funcién de las circuns-
tancias concurrentes en cada caso.

La peticion de excedencia habrd de cursarse por escrito a la direc-
cién de la empresa con expresion de causa. La solicitud se resolve-
rd igualmente por escrito dentro de los treinta dias siguientes, expre-
sandose, en caso de denegacidn, la causa de la misma.

3. El hecho de trabajar o colaborar para cualquier otro medio de
comunicacion sea cual fuese (prensa, radio o television) durante el
periodo de excedencia, salvo que asi se haya hecho constar en la so-
licitud, supondrd la renuncia por parte del trabajador a su derecho de
reingreso preferente en “Unidad Editorial Informacién General, So-
ciedad Limitada”, causando baja definitiva en la misma a partir del
momento en que la empresa tuviera conocimiento de dicha circuns-
tancia.

4. En aplicacién del nimero 5 del articulo 46 del vigente Esta-
tuto de los Trabajadores, el trabajador excedente conserva solo un
derecho preferente al reingreso en las vacantes que se produzcan en
su grupo profesional.

A este respecto el trabajador que esté excedente entre un afio y
dos afios y medio habrd de incorporarse a la empresa en un plazo
maximo de seis meses a partir de la finalizacién de la fecha de exce-
dencia. A tal fin, la empresa, en la medida en que la Ley lo permita,
cubrird las vacantes del personal en excedencia mediante contratos
cuya finalizacién coincida con el previsible reingreso del personal
que disfrute de su derecho de excedencia.

La comision paritaria tendrd competencia para dirimir los conflic-
tos que se puedan suscitar en orden a la aplicacién de este apartado.

En cualquier caso, para los supuestos de excedencias, permisos y
otras causas de interrupcion o suspension de los contratos se tendran
en cuenta las necesidades de cada seccién, asi como las del conjun-
to del periddico. La empresa, en todo momento, mantendrd informa-
do al comité de empresa de cuantas situaciones de excedencia se
produzcan, asi como de las incidencias que pudieran surgir.

Capitulo VIII
Retribucién

Art. 30. Criterios generales—1. Se considerardn salariales
todas las retribuciones percibidas por los empleados que se vinculen
al desempefio efectivo de sus funciones laborales, y no las que se re-
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ciban por cualquier otra causa, por la mera adscripcion a la empresa
o por finalidades especificas ajenas al trabajo prestado.

2. Todos los importes consignados en este convenio se conside-
raran brutos, debiéndose practicar sobre ellos las retenciones legales
que procedan por razones fiscales, de Seguridad Social, érdenes ju-
diciales de retencién o embargo o cualquier otro imperativo legal.

3. Laempresa pagard por la prestacion de igual trabajo el mismo
salario en todos sus conceptos, sin discriminacién alguna por razén
de sexo.

Art. 31.  Conceptos retributivos—1. La retribucidn salarial se
compondrd de dos partes, la fija y la variable. La fija tendrd los im-
portes que se detallan por grupos profesionales y niveles en el
Anexo 2.

2. La variable serd la establecida de comiin acuerdo con el tra-
bajador, o concedida discrecionalmente por la direccién de la em-
presa, siempre en funcién de la disponibilidad, el esfuerzo, la difi-
cultad o la consecucién de los objetivos propuestos. Los contratos
de trabajo individuales fijardn el régimen juridico correspondiente.

El complemento de empresa serd el concepto mediante el que se
incrementard el salario fijo de convenio hasta alcanzar las retribu-
ciones estipuladas por contrato individual. Este complemento queda
definido como compensable y absorbible.

3. Al salario fijo bdsico de convenio se podrd afiadir alguno de
los siguientes complementos:

a) Libre disposicién y dedicacién exclusiva: Estard constituido
por el importe contractualmente asignado para tales concep-
tos bajo el criterio de referencia de un 20 por 100, aproxima-
damente, de la retribucidn salarial fija individual, que no de-
berd considerarse acumulativo.

b) Complemento personal de antigiiedad: Vendra referido por
trienios de cuantia fija a razon de 44,72 euros mensuales por
cada uno de ellos.

¢) Plus de nocturnidad: Consiste el 30 por 100 del salario bruto
fijo pactado entre los trabajadores y la direccion de la empre-
sa, y se aplicard a todo el personal de la plantilla, teniendo en
cuenta los siguientes porcentajes:

Los trabajadores cuya jornada laboral se extienda durante tres
o mds horas en horario nocturno, entendiendo este el com-
prendido entre las veintidds y las seis horas, percibirdn el 30
por 100 de su salario bruto fijo en cada una de sus pagas. Los
trabajadores cuya jornada laboral coincida hasta en dos horas
con el horario nocturno citado percibiran el 15 por 100 de su
salario bruto fijo.

d) Guardias fin de semana: La cantidad a abonar por este con-
cepto serd de 410,09 euros brutos mensuales. Dicho concep-
to se abonard en cada uno de los doce meses del afio.

Esta cantidad va referida a la realizacién de dos guardias de
fin de semana al mes. En el supuesto de que, por las particu-
lares caracteristicas de las distintas secciones o por razones
técnicas, productivas y organizativas, algtn trabajador reali-
zase un nimero de guardias de fin de semana superior a las
dos mencionadas, le seran abonadas adicionalmente. La li-
quidacién de las cantidades generadas por este concepto serd
abonada con anterioridad al 31 de diciembre del afio de apli-
cacion.

Quedan excluidos del abono de la cantidad por guardia de fin
de semana quienes no realizan su labor de fin de semana, asi
como el personal de Redaccién perteneciente al grupo profe-
sional de redactor-jefe o superior.

e) Plus por trabajo en dia festivo: Se abonard incrementando en
un 80 por 100 el salario ordinario/dia. Los dias de Navidad,
Afio Nuevo y Jueves Santo se abonard el 150 por 100 del sa-
lario ordinario/dia. Se define el salario ordinario/dia como el
resultado de dividir la suma del salario fijo bdsico mds el
complemento de empresa, el complemento personal de anti-
giiedad y la nocturnidad en la cuantia fija entre 360.

f) Plus por trabajos peligrosos, penosos y toxicos: Queda fijado
en 176,97 euros. Esta cantidad serd de aplicacién a los moto-
ristas, conductores, inspectores de venta y operadores de labo-
ratorio fotografico, y el personal de talleres que habitualmen-
te se ocupe de la revisién y limpieza de las procesadoras.

Art. 32.  Pagas extraordinarias—Las pagas extraordinarias en
“Unidad Editorial Informacion General, Sociedad Limitada”, serdn:

a) Paga de vacaciones: Serd hecha efectiva en el mes de junio
respecto a las retribuciones percibidas por el trabajador du-
rante el semestre natural anterior a su recepcion, es decir, se
devengard referida al periodo comprendido entre el 1 de ene-
ro y el 30 de junio, y serd proporcional al tiempo trabajado
efectivamente en dicho periodo.

b) Pagade Navidad: Serd hecha efectiva en el mes de diciembre
respecto a las retribuciones percibidas por el trabajador du-
rante el semestre natural anterior a su recepcion, es decir, se
devengarad referida al periodo comprendido entre el 1 de julio
y el 31 de diciembre, y serd proporcional al tiempo trabajado
efectivamente en dicho periodo.

c) Pagaextra de febrero: Serd hecha efectiva en el mes de febre-
ro, respecto a las retribuciones percibidas por el trabajador
durante el afio natural anterior a su percepcion, es decir, se
devengard referida al periodo comprendido entre el 1 de ene-
roy el 31 de diciembre, y serd proporcional al tiempo traba-
jado efectivamente en dicho periodo.

d) Paga extra de septiembre: Serd hecha efectiva en el mes de
septiembre respecto a las retribuciones percibidas por el tra-
bajador durante el periodo comprendido entre el 1 de octubre
del afio natural anterior a su percepcion y el 30 de septiembre
del afio en curso, y serd proporcional al tiempo trabajado
efectivamente en dicho periodo. Esta paga se percibird en
compensacién por el uso que se hace, o pueda hacerse, del
trabajo habitual realizado por los empleados de “Unidad Edi-
torial Informacion General, Sociedad Limitada”, en servicios
prestados o a prestar a aquellas ediciones regionales a las que
la empresa suministre informacién para su distribucién en
cualquier soporte escrito, audiovisual o electrénico.

La cuantia de dichas pagas ird referida al salario fijo bruto.

Art. 33. Horas extraordinarias.—Las horas extraordinarias se
abonaran con arreglo a la siguiente tabla:

— Hora extraordinaria diurna: 18,42 euros.

— Hora extraordinaria nocturna: 21,49 euros.

— Hora extraordinaria festiva-diurna: 23,03 euros.
— Hora extraordinaria festiva-nocturna: 26,14 euros.

Art. 34. Devengos extrasalariales—1. Plus de transporte:
Por este concepto que solo se devengard en caso de utilizacion efec-
tiva de transporte por razén de trabajo se abonard la cantidad con-
tractualmente establecida.

2. En caso de uso autorizado de vehiculo propio, la empresa
abonar4 a los trabajadores la cantidad de 0,30 euros por kilémetro.
Esta cantidad serd incrementada cada afio en el mismo porcentaje en
que aumenten los conceptos fijos pactados para cada afio en el con-
venio.

El pago de taxis solo procederd en caso de autorizacion del res-
ponsable de cada seccidn. Los recibos a cobrar deberdn especificar
el trayecto. Como criterio general, no se pagaran taxis o transporte
alguno desde el desplazamiento de la residencia habitual al lugar de
la informacidn o centro de trabajo, ni a los que cobren pluses de noc-
turnidad. No obstante, la comision paritaria podrd establecer normas
de aplicacion para la gestion de dicho pago.

3. Vales de comida: Durante el afio 2008, la empresa distribui-
rd a los trabajadores hasta redactor-jefe incluido o la que se pueda
asimilar en los distintos departamentos, vales de comida por valor
de 9 euros, cantidad referida al limite fiscal establecido. En los afios
siguientes de vigencia del presente convenio colectivo, el importe
serd el equivalente al limite fiscal que establezca la ley de aplica-
cién. Dichos vales de comida Gnicamente se podrdn utilizar en los
restaurantes concertados por la empresa y solo se devengardn los
dias efectivamente trabajados.

4. Gastos de manutencion: Serdn satisfechos mediante el pago
de una dieta por los siguientes importes:

a) Dieta nacional: 63,24 euros.

b) Dieta internacional: 206,09 euros.

La dieta retribuye todos los gastos alimenticios del trabajador que
pernocte fuera de su domicilio o tenga que realizar las dos comidas
principales fuera de la localidad donde est4 situado el centro de tra-
bajo y del domicilio donde tenga su residencia.
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Si el trabajador no pernocta fuera de su domicilio pero debe hacer
las dos comidas fuera del mismo se pagard la dieta completa previa
documentacioén del gasto de las dos comidas principales. En los ca-
sos en que el trabajador no pernocte fuera de su domicilio y no rea-
lice las dos comidas principales fuera del domicilio donde esté el
centro de trabajo o donde tenga su residencia se abonard media die-
ta. El importe de la media dieta serd el 50 por 100 de la dieta com-
pleta.

Estas cantidades serdn incrementadas cada afio en el mismo por-
centaje en que aumenten los conceptos fijos pactados para cada afio
en el convenio.

Art. 35.  Incrementos—Durante la vigencia del presente conve-
nio colectivo las retribuciones fijas de cardcter salarial previstas en
el mismo experimentardn anualmente los siguientes incrementos:

Para el afio 2008:

a) Incremento del IPC real del 2008 en los conceptos recogidos
en el presente convenio, sobre los valores que percibian en el
afio 2007. Dicho incremento se efectuard del siguiente modo:
Los salarios son los que figuran en la tabla salarial del
Anexo 2, que han sido incrementados en un 2 por 100. Fina-
lizado el afio, en el mes de enero de 2009 y una vez conocido
el IPC real del afio 2008 que publique el Instituto Nacional de
Estadistica u organismo oficial que lo sustituya, se procederd
a la revision de las tablas del Anexo 2 en el diferencial entre
el IPC real y el 2 por 100, siempre que el IPC real hubiera
sido superior al 2 por 100.

Asimismo, los conceptos retributivos fijos establecidos en el
articulo 31, apartados b), d) y f), tendrdn incrementos en los
mismos términos que se describen en el apartado anterior.

b) Con objeto de mejorar el poder adquisitivo de los empleados,
se acuerda una gratificacion extraordinaria vinculada a los
beneficios de la empresa, segtin el resultado consolidado de
“Unidad Editorial Informacion General, Sociedad Limitada”,
antes de impuestos, conforme a la siguiente tabla:

Cumplimiento presupuesto Gratificacion extraordinaria
Desde el 15 hasta el 29,9 por 100 0,20 por 100
Desde el 30 hasta el 34,9 por 100 0,30 por 100
Desde el 35 hasta el 39,9 por 100 0,35 por 100
Desde el 40 hasta el 44,9 por 100 0,50 por 100
Desde el 45 hasta el 49,9 por 100 0,65 por 100
Desde el 50 hasta el 54,9 por 100 0,80 por 100
Desde el 55 hasta el 59,9 por 100 0,95 por 100
Desde el 60 hasta el 64,9 por 100 1,10 por 100
Desde el 65 hasta el 69,9 por 100 1,25 por 100
Desde el 70 hasta el 74,9 por 100 1,40 por 100
Desde el 75 hasta el 79,9 por 100 1,55 por 100
Desde el 80 hasta el 84,9 por 100 1,70 por 100
Desde el 85 hasta el §9,9 por 100 1,85 por 100
Desde el 90 hasta el 94,9 por 100 2,00 por 100
Desde el 95 hasta el 99,9 por 100 2,15 por 100
Desde el 100 hasta el 104,9 por 100 2,30 por 100
Desde el 105 hasta el 109,9 por 100 2,95 por 100
Desde el 110 hasta el 114,9 por 100 3,60 por 100
Desde el 115 hasta el 119,9 por 100 4,25 por 100
Desde el 120 hasta el 124,9 por 100 4,90 por 100
Desde el 125 hasta el 129,9 por 100 5,55 por 100
Mis del 130 por 100 6,20 por 100

c) Si el resultado del EBITDA fuese igual o superior a
15.000.000 de euros, del porcentaje resultante de la aplica-
cién de la anterior tabla se consolidard el 0,65 por 100 en los
salarios de los empleados.

Para el afio 2009:

a) Incremento del IPC real del 2009 en los conceptos recogidos
en el presente convenio. Dicho incremento se efectuard del
siguiente modo: Revisar la tabla salarial en un porcentaje
equivalente a la prevision de inflacién realizada por el Go-
bierno para ese afio. Finalizado el afio, en el mes de enero
de 2010 y una vez conocido el IPC real de 2009 que publique
el Instituto Nacional de Estadistica u organismo oficial que lo
sustituya, se procederd a la revision del incremento realizado,
siempre que el IPC real hubiera sido superior a la previsiéon
gubernativa.

Asimismo, los conceptos retributivos fijos establecidos en el
articulo 31, apartados b), d) y f), tendrdn incrementos en los
mismos términos que se describen en el apartado anterior.

b) Con objeto de mejorar el poder adquisitivo de los empleados,
se acuerda una gratificacién extraordinaria vinculada a los
beneficios de la empresa, segtin el resultado consolidado de
“Unidad Editorial Informacién General, Sociedad Limitada”,
antes de impuestos, conforme a la siguiente tabla:

Cumplimiento presupuesto Gratificacion extraordinaria
Desde el 15 hasta el 29,9 por 100 0,20 por 100
Desde el 30 hasta el 34,9 por 100 0,30 por 100
Desde el 35 hasta el 39,9 por 100 0,35 por 100
Desde el 40 hasta el 44,9 por 100 0,50 por 100
Desde el 45 hasta el 49,9 por 100 0,65 por 100
Desde el 50 hasta el 54,9 por 100 0,80 por 100
Desde el 55 hasta el 59,9 por 100 0,95 por 100
Desde el 60 hasta el 64,9 por 100 1,10 por 100
Desde el 65 hasta el 69,9 por 100 1,25 por 100
Desde el 70 hasta el 74,9 por 100 1,40 por 100
Desde el 75 hasta el 79,9 por 100 1,55 por 100
Desde el 80 hasta el 84,9 por 100 1,70 por 100
Desde el 85 hasta el §9,9 por 100 1,85 por 100
Desde el 90 hasta el 94,9 por 100 2,00 por 100
Desde el 95 hasta el 99,9 por 100 2,15 por 100
Desde el 100 hasta el 104,9 por 100 2,30 por 100
Desde el 105 hasta el 109,9 por 100 2,95 por 100
Desde el 110 hasta el 114,9 por 100 3,60 por 100
Desde el 115 hasta el 119,9 por 100 4,25 por 100
Desde el 120 hasta el 124,9 por 100 4,90 por 100
Desde el 125 hasta el 129,9 por 100 5,55 por 100
Mids del 130 por 100 6,20 por 100

c) Si el resultado del EBITDA fuese igual o superior al 100
por 100 del presupuesto, del porcentaje resultante de la apli-
cacion de la anterior tabla se consolidard el 1 por 100 en los
salarios de los empleados.

Para el afio 2010:

a) Incremento del IPC real mds 0,5 puntos en los conceptos re-

cogidos en el presente convenio. Dicho incremento se efec-
tuard del siguiente modo: Revisar la tabla salarial en un por-
centaje equivalente a la previsién de inflacién del Gobierno
para ese afio mds 0,5 puntos. Finalizado el afio en el mes de
enero de 2011 y una vez conocido el IPC real del 2010 que
publique el Instituto Nacional de Estadistica u organismo ofi-
cial que lo sustituya, se procederd a la revision del incremen-
to realizado, incrementandose este en el diferencial entre el
IPC real mds 0,5 puntos y el IPC previsto mds 0,5 puntos.

Asimismo, los conceptos retributivos fijos establecidos en el
articulo 31, apartados b), d) y f), tendrdn incrementos en los
mismos términos que se describen en el apartado anterior.
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b) Con objeto de mejorar el poder adquisitivo de los empleados,
se acuerda una gratificacion extraordinaria vinculada a los
beneficios de la empresa, segtn el resultado consolidada de
“Unidad Editorial Informacion General, Sociedad Limitada”,
antes de impuestos, conforme a la siguiente tabla:

Cumplimiento presupuesto Gratificacion extraordinaria
Desde el 15 hasta el 29,9 por 100 0,20 por 100
Desde el 30 hasta el 34,9 por 100 0,30 por 100
Desde el 35 hasta el 39,9 por 100 0,35 por 100
Desde el 40 hasta el 44,9 por 100 0,50 por 100
Desde el 45 hasta el 49,9 por 100 0,65 por 100
Desde el 50 hasta el 54,9 por 100 0,80 por 100
Desde el 55 hasta el 59,9 por 100 0,95 por 100
Desde el 60 hasta el 64,9 por 100 1,10 por 100
Desde el 65 hasta el 69,9 por 100 1,25 por 100
Desde el 70 hasta el 74,9 por 100 1,40 por 100
Desde el 75 hasta el 79,9 por 100 1,55 por 100
Desde el 80 hasta el 84,9 por 100 1,70 por 100
Desde el 85 hasta el 89,9 por 100 1,85 por 100
Desde el 90 hasta el 94,9 por 100 2,00 por 100
Desde el 95 hasta el 99,9 por 100 2,15 por 100
Desde el 100 hasta el 104,9 por 100 2,30 por 100
Desde el 105 hasta el 109,9 por 100 2,95 por 100
Desde el 110 hasta el 114,9 por 100 3,60 por 100
Desde el 115 hasta el 119,9 por 100 4,25 por 100
Desde el 120 hasta el 124,9 por 100 4,90 por 100
Desde el 125 hasta el 129,9 por 100 5,55 por 100
Mis del 130 por 100 6,20 por 100

c) Si el resultado de EBITDA fuese igual o superior al 100
por 100 del presupuesto, del porcentaje resultante de la apli-
cacién de la anterior tabla se consolidard el 1 por 100 en los
salarios de los empleados.

Para el afio 2011:

a) Incremento del IPC real mds 0,5 puntos en los conceptos re-
cogidos en el presente convenio. Dicho incremento se efec-
tuard del siguiente modo: Revisar la tabla salarial en un por-
centaje equivalente a la prevision de inflacion del Gobierno
para ese afilo mds 0,5 puntos. Finalizado el afio, en el mes de
enero de 2012 y una vez conocido el IPC real del 2011 que
publique el Instituto Nacional de Estadistica u organismo ofi-
cial que lo sustituya, se procederd a la revision del incremen-
to realizado, incrementandose este en el diferencial entre el
IPC real mds 0,5 puntos y el IPC previsto mds 0,5 puntos.
Asimismo, los conceptos retributivos fijos establecidos en el
articulo 31, apartados b), d) y f), tendrdn incrementos en los
mismos términos que se describen en el apartado anterior.

b) Con objeto de mejorar el poder adquisitivo de los empleados,

se acuerda una gratificacion extraordinaria vinculada a los
beneficios de la empresa, segtin el resultado consolidado de
“Unidad Editorial informacién General, Sociedad Limitada”,
antes de impuestos, conforme a la siguiente tabla:

Cumplimiento presupuesto Gratificacion extraordinaria
Desde el 15 hasta el 29,9 por 100 0,20 por 100
Desde el 30 hasta el 34,9 por 100 0,30 por 100
Desde el 35 hasta el 39,9 por 100 0,35 por 100
Desde el 40 hasta el 44,9 por 100 0,50 por 100
Desde el 45 hasta el 49,9 por 100 0,65 por 100
Desde el 50 hasta el 54,9 por 100 0,80 por 100

Cumplimiento presupuesto Gratificacion extraordinaria
Desde el 55 hasta el 59,9 por 100 0,95 por 100
Desde el 60 hasta el 64,9 por 100 1,10 por 100
Desde el 65 hasta el 69,9 por 100 1,25 por 100
Desde el 70 hasta el 74,9 por 100 1,40 por 100
Desde el 75 hasta el 79,9 por 100 1,55 por 100
Desde el 80 hasta el 84,9 por 100 1,70 por 100
Desde el 85 hasta el 89,9 por 100 1,85 por 100
Desde el 90 hasta el 94,9 por 100 2,00 por 100
Desde el 95 hasta el 99,9 por 100 2,15 por 100
Desde el 100 hasta el 104,9 por 100 2,30 por 100
Desde el 105 hasta el 109,9 por 100 2,95 por 100
Desde el 110 hasta el 114,9 por 100 3,60 por 100
Desde el 115 hasta el 119,9 por 100 4,25 por 100
Desde el 120 hasta el 124,9 por 100 4,90 por 100
Desde el 125 hasta el 129,9 por 100 5,55 por 100
Mis del 130 por 100 6,20 por 100

c) Si el resultado de EBITDA fuese igual o superior al 100
por 100 del presupuesto, del porcentaje resultante de la apli-
cacion de la anterior tabla se consolidard el 1 por 100 en los
salarios de los empleados.

Capitulo IX
Jubilacién parcial

Art. 36. La empresa establecerd un plan de jubilacién parcial
con las siguientes caracteristicas:

Durante el tltimo trimestre de cada afio la empresa ofertard un ni-
mero de plazas de jubilacion parcial de acuerdo con el siguiente
célculo:

a) Un minimo de un 10 por 100 de las personas que alcancen al
menos sesenta y un afios de edad durante el afio siguiente.

b) Si el resultado fuera mayor que cero y menor que uno, se
ofertarfa al menos una plaza.

A estas plazas podrdn optar aquellos trabajadores que cumplan
los requisitos legales que existan para la jubilacion parcial en el mo-
mento de optar a ella y que reduzcan el mdximo legal permitido de
la jornada para el contrato de relevo que se realice. Desde la fecha
de comunicacién de las vacantes se abrird un plazo de quince dias
para optar a ellas. Caso de que se presente un mayor nimero de de-
mandantes que de plazas la seleccion se hard por riguroso orden de
antigiiedad en la empresa.

Esta regulacion estard en vigor mientras exista una norma legal de
aplicacién respecto de la jubilacién parcial en los mismos o simila-
res términos que la actual Ley 40/2007, que modifica el Real Decre-
to Legislativo 1/1994, de 20 de junio.

Capitulo X
Prestaciones sociales

Art.37.  Anticiposy préstamos—1. Todo el personal de “Uni-
dad Editorial Informacién General, Sociedad Limitada”, tiene dere-
cho a solicitar un anticipo igual al importe liquido de su némina
mensual, que deberd reintegrar en el mes siguiente en el que se soli-
cite, descontdndose en caso contrario de la némina siguiente.

2. Los trabajadores podran solicitar a la empresa un préstamo
sin interés hasta el importe de tres mensualidades de su salario neto.
El plazo de amortizacién no podrd ser superior a doce meses. No po-
dran solicitarse tales préstamos durante el periodo de prueba, ni con-
cederse por un plazo de amortizacién superior al que reste de vigen-
cia del contrato. A estos efectos se producirdn los oportunos
descuentos en ndmina.

Art. 38.  Seguro colectivo de vida—Con independencia de la
cobertura de los riesgos derivados de accidentes de trabajo y enfer-
medades profesionales que con cardcter obligatorio se han de con-
tratar a través de la Seguridad Social o mutua patronal, la direccién



B.O.C.M. Nim. 112

MIERCOLES 13 DE MAYO DE 2009

Pig. 55

de la empresa ha contratado, con cargo a la misma, un seguro de vida
y accidentes para todo el personal de la empresa, debiendo el asegu-
rado cumplir los requisitos que establece la compaiifa aseguradora.

El capital asegurado se basa en los siguientes supuestos:

1. Por muerte natural: 30.000 euros.

2. Porinvalidez absoluta y permanente: 30.000 euros.

3. Por muerte en accidente: 60.000 euros.

4. Por muerte en accidente de circulacion: 90.000 euros.

5. Por invalidez absoluta y permanente por accidente: 60.000
euros.

6. Por invalidez absoluta y permanente por accidente de circu-
lacién: 90.000 euros.

Las citadas coberturas serdn vdlidas en tanto el trabajador se en-
cuentre en situacion de alta en la Seguridad Social a cargo de “Uni-
dad Editorial Informacién General, Sociedad Limitada”.

Art. 39.  Ayuda de gafas—Se establece una ayuda de reposicion
de gafas, lentillas o intervencién de cirugia refractaria, cifrada
en 300 euros anuales. El trabajador habrd de entregar la correspon-
diente factura con expresion de sus datos personales, asi como el de-
talle de la compra, al Departamento de Personal. Esta cantidad se
abonard durante toda la vigencia del convenio.

Art. 40.  Ayuda por nacimiento de hijo—Se establece una ayu-
da por nacimiento de hijo de 600 euros. Esta cantidad serd abonada
una sola vez en la némina. El trabajador entregard en el Departa-
mento de Personal fotocopia de la hoja del libro de familia donde fi-
gure el hijo o partida de nacimiento. Esta cantidad se abonard duran-
te toda la vigencia del convenio.

Capitulo XI
Formacién

Art. 41. Intensificacion de la politica de formacién—Durante
la vigencia de este convenio colectivo la direccién de la empresa in-
tensificard la politica de formacién actualmente aplicada, estudian-
do su posible extension a campos ajenos a los considerados hasta el
momento.

A tales efectos, el comité de empresa presentard para su estudio
un memordndum de necesidades y prioridades, con indicacién de los
trabajadores particularmente afectados, la extension de los periodos
formativos y la incidencia sobre el desempefio del trabajo que tales
actuaciones ocasionardn.

Art. 42.  Criterios a aplicar inicialmente—Salvo y hasta que se
lograra un acuerdo distinto durante la vigencia de este convenio se-
guirdn aplicdndose los criterios hasta ahora seguidos, a saber:

1.° Con independencia de los acuerdos formativos concretos
que la empresa pueda concertar con Universidades, Escuelas Técni-
cas y/o de Formacion Profesional a todos los niveles la direccion
continuard con su politica de formacién para el personal de planti-
lla, mediante planes anuales que implementen la continua capacita-
cién profesional y puesta al dia en los respectivos cometidos y espe-
cialidades.

2.° Los planes de formacidn, asi como las distintas acciones for-
mativas que en los mismos se prevean, serdn elaborados y organiza-
dos por la direccidn, la cual determinard en cada caso los departa-
mentos a los que vayan dirigidos y las personas que deban asistir a
los mismos.

El comité de empresa, en representacion de los trabajadores, par-
ticipard, no obstante, en el desarrollo e implantacion de los distintos
planes y acciones, debiendo ser informado de las mismas por el res-
ponsable de formacién con la mdxima antelacién posible. Asimis-
mo, el comité de empresa presentard regularmente las necesidades
de cursos de formacién a la empresa.

3.° Los cursos de formacion estardn clasificados con arreglo a
las siguientes categorias:

a) Cursos de reconversion o reciclaje profesional. Tendran esta
consideracién todas aquellas acciones formativas dirigidas a
reconvertir trabajadores cuya funcién o puesto de trabajo se
hubiera declarado obsoleto como consecuencia de una modi-
ficacidn sustancial en su contenido, ya fuera por cambio de
oficio, introduccién de nuevas tecnologias o necesidades de
rentabilidad o racionalizacién del trabajo.

Las acciones encuadradas en esta categoria serdn de asisten-
cia obligatoria por parte de los trabajadores a quienes vayan

dirigidas y tendran lugar preferentemente dentro de su jorna-
da laboral. Cuando ello no fuera posible en todos los casos,
se realizardn fuera de jornada, compensando a los trabajado-
res el tiempo utilizado por esta circunstancia.

b) Cursos de perfeccionamiento profesional para el desarrollo o
actualizacién del puesto de trabajo. Tendrdn esta considera-
cién todas aquellas acciones formativas dirigidas a mejorar la
cualificacion profesional de los trabajadores en aspectos pro-
pios de su oficio que, sin ser imprescindibles para el normal
desarrollo de sus cometidos, puedan resultar convenientes de
cara a la evolucién profesional futura de los distintos puestos
de trabajo.

Las acciones encuadradas en esta categoria serdn de asisten-
cia recomendada, y podran tener lugar dentro o fuera de jor-
nada, con las siguientes particularidades:

b.1. Si se producen dentro de jornada, los trabajadores asis-
tentes a las mismas, de entre los designados por la di-
reccidn, deberdn recuperar parte del tiempo empleado
en esta formacion, a razén de treinta minutos por cada
hora invertida.

b.2. De realizarse fuera de jornada, el trabajador tendrd de-
recho a un dia de permiso acumulable a vacaciones por
cada catorce horas efectivas de formacién. Cuando la
asistencia a estos cursos tenga lugar en dias de libran-
za del trabajador, la compensacion a efectuar por esta
circunstancia serd de un dia de libranza adicional por
cada diez horas de formacién en dichos dias.

Para tener derecho a la compensacion por asistencia a que se
refiere el parrafo anterior serd requisito imprescindible la asis-
tencia continuada y completa del trabajador a todas las sesio-
nes, salvo casos de fuerza mayor debidamente justificados.

c) Cursos de perfeccionamiento en materias no estrictamente
necesarias para el puesto de trabajo.

Cualesquiera otras acciones formativas que pudieran plantearse
fuera de los supuestos contemplados en los apartados a) y b) tendrdan
cardcter voluntario, que de realizarse fuera de jornada la asistencia a
las mismas no dard derecho a compensacién de ningun tipo: En el
caso de tener lugar dentro de la jornada, podrd exigirse la recupera-
cion del tiempo invertido en aquellas.

Este mismo criterio serd de aplicacién cuando trabajadores no en-
cuadrados en acciones formativas concretas deseen incorporarse a
alguna de ellas, sin perjuicio de que en cualquier caso deba ser pre-
viamente solicitado a la direccién y autorizado por esta.

4.° El encuadramiento de las distintas acciones formativas en
una u otra de las categorias contempladas en el punto 3 se llevard a
cabo por la direccién con cardcter previo a la iniciacién de las mis-
mas, teniendo en cuenta, en su caso, las facultades del comité de em-
presa segun se ha sefialado en el punto 2.

5.° Las acciones formativas que se realicen al amparo de planes
estatales a autonémicos municipales de formacién continua se regi-
rdn por las condiciones especificas que se recojan en dichos planes.

Capitulo XII
Salud laboral

Art.43.  Propésito general —Las partes negociadoras coinciden
en considerar la prevencién de riesgos laborales como un propésito
prioritario en las relaciones laborales de la empresa, comprometien-
do su mds firme voluntad de colaboracion al respecto en sus ambi-
tos respectivos.

Art. 44. Obligaciones de la empresa—La empresa, en funcion
del volumen de su plantilla y de las actividades especificas que se
desarrollen en cada momento, ejecutard las previsiones de la
Ley 31/1995 y sus Reglamentos de desarrollo con el mayor interés
y diligencia y, especificamente:

a) Garantizando la seguridad y salud de los trabajadores a su

servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo.

b) Desarrollando una accién permanente con el fin de perfeccio-

nar los niveles de proteccién que existan y aplicando las tec-
nologias accesibles y mds adecuadas para la actividad de la
empresa.

¢) Cumplimentando los deberes formales que la Ley de Preven-

cion de Riesgos Laborales y sus normas de desarrollo contem-
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plan, en particular respecto a evaluacién de riesgos, medidas
de proteccién, controles periddicos y riesgos profesionales.

d) Llevando a cabo una adecuada planificacién.

e) Colaborando con los érganos de representacion de los traba-
jadores competentes en la materia.

f) Adoptando las medidas de emergencia adecuadas al tamafio
y actividad de la empresa, y a las situaciones que puedan pre-
sentarse en la misma.

g) Prestando particular atencién a los colectivos mds sensibles
al riesgo y, en particular, a las empleadas embarazadas,
miembros de la plantilla que hayan comunicado la contrac-
cion de cualquier enfermedad, alergia o riesgo especifico y
trabajadores temporales.

Art.45. Obligaciones de los trabajadores—1. Los trabajado-
res tienen como obligacién de mdxima importancia la de observar
las normas de prevencion de riesgos laborales y colaborar a su ade-
cuada cumplimentacién. Especificamente:

a) Usar adecuadamente, de acuerdo con su naturaleza y los ries-
gos previsibles, las maquinas, aparatos, herramientas, sustan-
cias peligrosas, equipos de transporte y, en general, cuales-
quiera otros medios con los que desarrollen su actividad.

b) Utilizar correctamente los medios y equipos de proteccion fa-
cilitados por el empresario, de acuerdo con las instrucciones
recibidas de este.

¢) No poner fuera de funcionamiento y utilizar correctamente
los dispositivos de seguridad existentes o que se instalen en
los medios relacionados con su actividad o en los lugares de
trabajo en los que esta tenga lugar.

d) Informar de inmediato a su superior jerdrquico directo y a los
trabajadores designados para realizar actividades de protec-
cién y de prevencioén o, en su caso, al servicio de prevencion,
acerca de cualquier situacién que, a su juicio, entrafie, por
motivos razonables, un riesgo para la seguridad y la salud de
los trabajadores.

e) Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas
por la autoridad competente con el fin de proteger la seguri-
dad y la salud de los trabajadores en el trabajo.

f) Cooperar con el empresario para que este pueda garantizar
unas condiciones de trabajo que sean seguras y no entrafien
riesgos para la seguridad y la salud de los trabajadores.

2. La falta de utilizacién, utilizacién inadecuada o inadverten-
cia sobre su mal estado, de los equipos y medios de proteccién que
la empresa suministre o de las instalaciones o medios estructurales
puestos a disposicién de los trabajadores, constituiré incumplimien-
to grave de las obligaciones laborales de estos.

3. Los representantes laborales se comprometen a difundir en-
tre la plantilla del modo mds adecuado, segiin casos y situaciones, la
trascendencia de las normas de prevencion, de la utilizacion adecua-
da de equipos y medio y de la gravedad de los incumplimientos al
respecto.

Art. 46. Organos de representacion—Por parte de la direccién
se seguird propiciando en todo momento el funcionamiento adecua-
do y eficaz de los 6rganos de representacion constituidos en la em-
presa conforme a lo previsto en la Ley de Prevencion de Riesgos La-
borales y sus Reglamentos de desarrollo.

Art.47.  Complemento por incapacidad laboral transitoria—FEl
trabajador que se encuentre en situacion de incapacidad laboral tem-
poral percibird el 100 por 100 de su salario, tomando como referen-
cia la cantidad cobrada por conceptos ordinarios el dltimo mes com-
pleto anterior a la baja. El comité de empresa recibird mensualmente
los partes administrativos de baja para vigilar el absentismo y coo-
perar a su erradicacion.

Art. 48.  Revision médica—1. En funcion de la evaluacion de
riesgos de los puestos realizada, el Area de Vigilancia de la Salud,
contratada segun su criterio profesional, establecerd los protocolos
de reconocimientos iniciales y periddicos apropiados de acuerdo a lo
establecido en la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales.

2. Debido a la generalizacién en los puestos de trabajo de video-
terminales, la empresa arbitrard medidas para prestar una atencion
especial a los protocolos de salud correspondientes, en particular los
relativos a oftalmologia y afecciones de espalda.

3. Aquellos trabajadores que cubran puestos de trabajo con mayor
riesgo de enfermedades profesionales deberan someterse obligatoria-
mente a un reconocimiento médico con anterioridad a su incorporacién

a la empresa, asi como a reconocimientos médicos periddicos cuando
asi se determine legal o reglamentariamente para cada enfermedad
profesional.

Estos reconocimientos correrdn a cargo de la empresa y serdn
obligatorios para los trabajadores, quienes tendran derecho a que se
les reintegren todos los gastos que con este motivo se puedan oca-
sionar.

4. En los demads casos, los reconocimientos médicos seran vo-
luntarios salvo que concurran circunstancias que acrediten riesgo
para la salud del propio trabajador en el desempefio de sus funcio-
nes, para otros compaifieros o para terceros relacionados con la em-
presa.

5. El comité de seguridad y salud, con la asistencia del servicio
médico, propondrd cada afio la bateria de pruebas a realizar, con in-
dicacion de las que son del chequeo de aptitud y las que son pruebas
complementarias. La empresa decidird qué pruebas complementa-
rias se realizan, con el criterio de que el coste de las mismas se sitie
en torno al 10 por 100 del coste de los reconocimientos generales de
actitud para el personal de la empresa.

Art. 49. Campanas de prevencion—La empresa, mediante una
planificacion adecuada, podrd desarrollar campaiias especificas,
tanto de informacién como de prevencion, cuyo objetivo sea sensi-
bilizar a los trabajadores ante determinados riesgos como pueden ser
le obesidad, colesterol, enfermedades cardiovasculares, etcétera.

Para ello, en colaboracién con organismos publicos, instituciones
o mutuas, se facilitard informacién adecuada y se desarrollardn los
mecanismos de prevencion necesarios mediante la distribucién de
folletos, organizacion de conferencias, revisiones médicas especifi-
cas, etcétera.

En cualquier caso, estas revisiones tendrdn siempre un caracter
voluntario para el trabajador.

Art. 50. Confidencialidad—1. Laempresa realizard todos los
controles médicos con el mdximo respeto al derecho a la intimidad
y la dignidad de los trabajadores.

2. Todos los datos referentes a la salud de los trabajadores de
los que la empresa tenga conocimiento con motivo de las revisiones
médicas o por cualquier otra circunstancia relacionada tendrdn tra-
tamiento de absoluta confidencialidad, de acuerdo a las estipulacio-
nes que marque la normativa de proteccién de datos vigente.

3.  No obstante lo anterior, no se considera sometido al ambito
de confidencialidad el conocimiento y consiguiente aplicaciéon por
la direccién de la empresa de aquellos datos de salud fisica o psiqui-
ca de los empleados de “Unidad Editorial Informacién General, So-
ciedad Limitada”, que puedan influir o deban ser tenidos en cuenta
a efectos de asignacién de puesto de trabajo, desempefio de respon-
sabilidades, cumplimiento de jornada u horario, riesgo de lesiones,
utilizacién de medios de transporte o cualquier otro factor relacio-
nado con el desempefio de sus funciones, trato con terceros o des-
plazamientos posibles.

4. Por el contrario, la ocultacién o falseamiento de datos que
puedan tener alguna influencia en el trabajo se considerard falta dis-
ciplinaria grave o muy grave, segin los casos.

Capitulo XllI
Representantes de los trabajadores

Art. 51.  Definicion—El comité de empresa es el representante
del conjunto de los trabajadores de la empresa para la defensa de sus
intereses: Serd elegido, conforme a la legislacién vigente.

Art. 52.  Composicién—El nimero de componentes serd el que
resulte de aplicar la escala a que se refiere el articulo 66.1 del Esta-
tuto de los Trabajadores.

Art. 53.  Competencias—El comité de empresa de “Unidad Edi-
torial Informacién General, Sociedad Limitada”, tendrd las compe-
tencias que la legislacion vigente le atribuye y, en concreto, lo con-
tenido en el articulo 64 del vigente Estatuto de los Trabajadores.
Tendrd plena aplicacién el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24
de marzo, sobre los derechos de informacién de los representantes
de los trabajadores en materia de contrataciéon durante su vigencia.

Art. 54.  Capacidad y sigilo profesional—1. El comité de em-
presa tendrd capacidad para ejercer acciones administrativas o judi-
ciales, en todo lo relativo al ambito de sus competencias, por deci-
sién mayoritaria de sus miembros.
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2. El comité de empresa observard sigilo profesional en todo lo
referente a los nimeros 1, 2, 3 y 4 del apartado 1 del articulo 64 del
Estatuto de los Trabajadores y, en especial, en todas aquellas mate-
rias sobre las que la direccion de la empresa sefiale expresamente el
cardcter reservado, aun después de cesar en el cargo. En todo caso,
ningun tipo de documento entregado por la empresa al comité de
empresa podrd ser utilizado fuera del estricto dmbito de aquella y
para distintos fines de los que motivaron su entrega.

Art. 55.  Garantias—FEl comité de empresa tendrd las garantias
contempladas en el articulo 68 del vigente Estatuto de los Trabaja-
dores.

Cada integrante del comité de empresa podra ceder sus créditos
de horas de sus funciones de representacion a uno o varios miem-
bros del citado comité, sin sobrepasar el total de las que les corres-
ponden. Esas personas podrdn quedar relevadas de su trabajo habi-
tual para dedicarse en exclusiva a tareas de representacién. El
comité deberd informar a la empresa cada mes de qué persona o per-
sonas acumulan las horas de representacion.

Art. 56. Asamblea de los trabajadores—ILos trabajadores de
“Unidad Editorial Informacion General, Sociedad Limitada”, tienen
derecho a reunirse en asamblea, que podrd ser convocada por el co-
mité de empresa o por un nimero de trabajadores no inferior al 33
por 100 de la plantilla. La asamblea serd presidida, en todo caso, por
los miembros del comité de empresa, que serdn responsables del
normal desarrollo de la misma.

Art. 57. Convocatoria—La convocatoria, con expresion del or-
den del dia, se comunicard a la empresa con veinticuatro horas de
antelacion como minimo.

Art. 58. Lugar de reunién—El lugar de reunién serd el centro
de trabajo y podrd celebrarse fuera o dentro de la jornada, si asf se
pactase, no interfiriendo en el normal desarrollo de la produccién,
salvo en los siguientes casos:

a) Sino se cumplen las disposiciones del Estatuto de los Traba-
jadores.

b) Si hubiesen transcurrido menos de dos meses desde la dltima
reunion celebrada, exceptuando el periodo de proceso de ne-
gociacion colectiva.

¢) Si adn no se hubiese resarcido o afianzado el resarcimiento
por los dafios producidos en alteraciones ocurridas en alguna
reunion anterior.

d) En caso de cierre legal de la empresa.

Art. 59. Régimen de votacion—Cuando se someta a la asam-
blea, por parte de los convocantes, la adopcién de acuerdos que
afecten al conjunto de los trabajadores, se requerird para la validez
de aquellos el voto favorable de la mitad mds uno de los trabajado-
res de la empresa.

Capitulo XIV
Régimen disciplinario

Art. 60. Normas generales—1. En virtud del régimen disci-
plinario que aqui se estipula y del legalmente establecido de las nor-
mas laborales de aplicacidn, los empleados de “Unidad Editorial In-
formacién General, Sociedad Limitada”, podrdn ser premiados o
sancionados por razén de sus méritos especiales o incumplimientos,
respectivamente, en el desarrollo de sus relaciones laborales.

2. Con independencia de que se incoe o no un expediente con-
tradictorio, antes de la imposicién de sanciones por faltas graves o
muy graves, la direccién de la empresa deberd poner en conocimien-
to del comité de empresa su propdsito de proceder a tales sanciones,
con antelacion suficiente para que pueda el comité, si asi lo conside-
ra conveniente, dar audiencia al interesado, mediar en la cuestion
y/o elevar su parecer a la direccién. En todo caso, serd necesaria una
antelacion de cuarenta y ocho horas desde la notificacién al comité
a la notificacion al sancionado.

Art. 61. Premios—1. El otorgamiento de premios por com-
portamientos que excedan manifiestamente de lo exigible en el cum-
plimiento de las obligaciones profesionales y en la colaboracién de-
bida serd facultad discrecional de la direccién de la empresa, tanto
en cuanto a su concesion o no, como en cuanto a la modalidad o con-
tenido de los premios.

2. En general se considerard preferible un contenido coinciden-
te con el incremento o mejora de las condiciones laborales ordinarias,

en forma de subidas salariales, ascensos, atribucion de funciones o
puestos de especial responsabilidad o prestigio y similares.

Art. 62. Faltas—Se consideraran faltas todos aquellos incum-
plimientos de las obligaciones propias del puesto de trabajo, de las
especificamente previstas en el contrato individual o en este conve-
nio colectivo, de las que sean conformes a la buena fe, el uso y la
ley, aun sin estar especificamente contempladas en la ley, el conve-
nio o el contrato y, muy particularmente, para el personal de redac-
cidn, las que se refieren a la profesién periodistica, el derecho de in-
formacion, la libertad de expresion y los usos del sector.

Art. 63. Tipos de faltas—Las faltas seran calificadas como le-
ves, graves o muy graves, en funcion de su alcance y consecuencias,
la alteracién del servicio que produzcan, la intencionalidad o mali-
cia que quepa apreciar en su autor, el quebranto de la disciplina que
conlleven, el mal ejemplo que supongan para otros empleados, el
desprestigio que acarreen a la empresa o a cualquiera de sus publi-
caciones y el perjuicio econdmico que impliquen, tanto por los da-
flos que causen, como por los devengos salariales no compensados
que originen.

Art. 64. Faltas leves—1. Se considerardn faltas leves:

A) Faltar por tiempo superior a treinta minutos e inferior a una
hora durante una jornada de trabajo, en un periodo de treinta
dias naturales, sin el oportuno permiso o causa que lo justifi-
que, siempre que no resulte perjudicado el normal desarrollo
de la actividad de la empresa o del resto de los trabajadores.
Si con esta ausencia se ocasionase un perjuicio a la empresa
o se dejase trabajo pendiente de realizar se considerard falta
grave o muy grave, en funcién del perjuicio ocasionado o del
nivel de carga adicional de trabajo que suponga para otros
compafieros.

B) Hasta tres faltas de puntualidad sin justificar en un periodo de
treinta dias naturales y cuyo cémputo total no supere los treinta
y cinco minutos, siempre que de las mismas no derive perjuicio
alguno.

A tales efectos se considera falta de puntualidad:

a) Elretraso en la entrada al trabajo sobre el horario estable-
cido superior a cinco e inferior a treinta minutos.

b) La salida antes de la hora marcada en un tiempo no supe-
rior a treinta minutos.

c) Ausentarse del puesto durante la jornada de trabajo por
un periodo no superior a treinta minutos.

d) Ausentarse del puesto una vez finalizada la jornada de
trabajo, cuando haya de producirse relevo por un compa-
fiero sin que se haya presentado este o hasta que se pro-
vea de un sustituto.

C) No cursar en el tiempo oportuno la comunicacién correspon-
diente cuando se falte al trabajo por motivos justificados, ba-
jas médicas, permisos, licencias, vacaciones, a no ser que re-
sulte probada la imposibilidad de haberlo efectuado, siempre
que de esta falta de comunicacién no deriven perjuicios para-
da empresa o sea necesario reorganizar la actividad entre el
resto de los trabajadores.

D) Lapermuta por una sola vez de turnos, servicios o puestos sin
la correspondiente autorizacion, siempre que no se produzca
perjuicio para la empresa o para el servicio por haber queda-
do debidamente cubierto el puesto de trabajo.

E) No marcar la ficha de control horario o rectificar, por una
vez, las horas marcadas en la misma, si el hecho no compor-
ta otras consecuencias.

F) No avisar al jefe inmediato o a la persona que lo sustituya de
los defectos del material o de la necesidad de este para el
buen desempeiio del trabajo, siempre que este hecho no haya
afectado al normal desarrollo de la actividad.

G) No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domi-
cilio en el plazo de diez dias hdbiles desde que se hubiesen
producido.

H) No comunicar las alteraciones personales, familiares o profe-
sionales que pudieran tener repercusiones de indole fiscal o en
materia de la Seguridad Social en el plazo de cinco dias hébiles
desde que se produjeron, sin que haya supuesto perjuicio para
la empresa. Si mediase una especial malicia o perjuicio para la
empresa la omision se considerard falta grave o muy grave en
funcién de la entidad del perjuicio ocasionado.
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)
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L)

M)

N)
0)

P)

2.

La omisién de tal informacion eximird a la sociedad de cual-
quier responsabilidad al efecto.

La simple inexactitud en los datos o partes que se faciliten a
la empresa siempre que se deba tinicamente al descuido o ne-
gligencia y no cause perjuicios a la misma.

La imprudencia en los actos de trabajo, si no implica riesgo
alguno para los trabajadores o para el personal ajeno a la em-
presa o peligro de averia para las instalaciones.

La negligencia, desidia o descuido en el cumplimiento de las
tareas que se tengan encomendadas, sin que medie perjuicio
alguno para la empresa o para el resto de los trabajadores.
La negligencia, desidia o descuido en la conservacion de los
locales, mobiliario, documentos y, en general, de las instala-
ciones y material propiedad de la empresa cuando de la mis-
ma no se deriven perjuicios para la empresa, o para el resto
de los trabajadores.

La falta de limpieza en los locales de la empresa de cardcter
incidental o que suponga un simple descuido, siempre y
cuando no comporte riesgos personales o materiales.

La falta de aseo o limpieza personal.

Las discusiones o altercados en el trabajo sobre asuntos ex-
trafios al mismo o sobre asuntos relacionados que produzcan
escdndalo, terror o violencia de cualquier tipo.

El envio de mds de 80 y menos de 100 correos personales en
el plazo de un mes sin que medie justificacion.

Se considerardn asimismo faltas leves, aunque no se encuen-

tren especificamente previstas en el anterior nimero 1, todas aque-
1las similares a las listadas por su entidad, alcance y circunstancias
concurrentes, siempre que no hayan producido alteracién en el
servicio, quebranto de la disciplina, mal ejemplo, desprestigio o per-
juicio econdmico, ni concurra en ellas particular intencionalidad o
malicia.

Igualmente tendrdn esta consideracién las faltas recogidas como
tales en los protocolos y anexos especificos del convenio.

Art. 65. Faltas graves—I1.

a)

b)

c)

d)

€)

2)

Se consideraran faltas graves:

Faltar mds de una hora y menos de cuatro durante una jorna-
da, en el plazo de treinta dias naturales, sin el permiso o jus-
tificacién oportuna.

Si con ello se ocasionase un perjuicio grave en la normal acti-
vidad de la empresa o suponga una carga adicional de traba-
jo para otros trabajadores, se considerard falta muy grave.
De cuatro a seis faltas de puntualidad sin justificar, en un pe-
riodo de treinta dias naturales, y cuyo cémputo total no sea
superior a sesenta minutos, siempre que de la misma no deri-
ve un perjuicio para la empresa.

Si se ocasionase un perjuicio para la empresa, para los com-
pafieros o para la organizacion de la actividad, se considera-
rd falta muy grave.

La desobediencia a sus superiores en cualquier materia de
trabajo.

Si implicase un quebranto manifiesto de la disciplina, enten-
diendo por tal desatender o contrariar intencionadamente ins-
trucciones de un superior, o si de ella derivase perjuicio no-
torio para la empresa o para el resto de trabajadores serd
considerada como muy grave.

La permuta de turnos, servicios o puestos sin la correspon-
diente autorizacion, si con ello se produce algtn perjuicio,
que no tenga cardcter grave, para la empresa o para el resto
de trabajadores.

La imprudencia en los actos de trabajo, si implicara algiin
riesgo para los trabajadores o para el personal ajeno a la em-
presa o peligro de averia para las instalaciones.

La negligencia, desidia o descuido en el cumplimiento de las
tareas que se tengan encomendadas si como consecuencia de
esta actitud se dificultare o impidiere al resto de los trabaja-
dores el desempeiio normal de sus funciones o se causaren
perjuicios de escasa entidad a la empresa.

No cursar en el tiempo oportuno la comunicacién correspon-
diente cuando se falte al trabajo por motivos justificados, ba-
jas médicas, permisos, licencias, vacaciones, a no ser que re-
sulte probada la imposibilidad de haberlo efectuado, si por
esta falta de comunicacion fuera necesario reorganizar la ac-
tividad entre el resto de los trabajadores o se causaren perjui-
cios que no sean considerados graves para la empresa.

h)
i)

)
k)

D

m)

n)
0)
p)
Q

r)
s)

)

a)
b)

Cualquier engafio en la presentacién de documentos para ob-
tener derechos o eludir obligaciones, propios o ajenos.

La falta de veracidad comprobada en informes o manifesta-
ciones verbales o escritas referentes al servicio de las que no
derive ninguna consecuencia negativa o perjuicio para la em-
presa.

La aportacién inexacta de datos o partes a la empresa que
cause perjuicios que no sean graves a la misma.

La ocultacién maliciosa de cualquier dato relativo a las cir-
cunstancias personales, familiares o profesionales del traba-
jador que por su especial importancia o trascendencia deba
ser puesto en conocimiento de la Direccidn, o que por el he-
cho de no hacerlo, o hacerlo incorrectamente, se deriven da-
fios o perjuicios de cualquier indole para la empresa o su per-
sonal, o hagan incurrir a aquella en vulneracién de la
legalidad vigente.

La omisién de tal informacién eximird a la sociedad de cual-
quier responsabilidad al efecto.

No avisar al jefe inmediato o a la persona designada de los
defectos o mal funcionamiento de los equipos o de la falta de
material necesario para el buen desempefio del trabajo, siem-
pre que por este hecho se produzca un retraso en la normal ac-
tividad de la empresa de cardcter no grave.

Rectificar las horas marcadas en la ficha de control de horario
en mds de una ocasion y menos de cuatro, si el hecho no com-
porta otras consecuencias.

El encubrimiento de dos o mds faltas leves cometidas por
otros trabajadores.

Firmar, fichar o simular de cualquier otro modo la presencia
de otro trabajador, por una sola vez.

Introducir o facilitar el acceso a la empresa a personas no au-
torizadas.

Dirigirse reiteradamente a los superiores, compafieros o su-
bordinados en un tono inadecuado o desafiante, profiriendo
insultos, burlas o acompafiados de gestos de mal gusto.
Incumplir las normas de Prevencidn de Riesgos Laborales de
las que deriven dafios personales o materiales.

La ingesta de bebidas alcohdlicas, sustancias estupefacientes
o narcéticas, cuando su consumo perjudique la actividad de-
sempefiada por el trabajador o por sus compaiieros sin conse-
cuencias graves, sea objeto de queja o reclamacidn por parte
de compaiieros, clientes, proveedores o terceros, o sin que
medie ninguno de los anteriores requisitos, el trabajador haya
sido amonestado, de forma verbal o por escrito, al menos una
vez mds por esa misma causa.

El envio de mds de 100 y menos de 120 correos electrénicos
personales en el plazo de un mes, sin que medie justificacién
para ello.

Se considerardn asimismo faltas graves:

La reiteracion de alguna falta leve.

Cualquier otro incumplimiento andlogo a los listados en el
nimero 1 que no deba considerarse falta muy grave en virtud
de los criterios contemplados en el articulo siguiente para las
faltas muy graves.

Igualmente tendrdn esta consideracién y podrdn ser sancionadas
como tales las conductas previstas como faltas graves en los proto-
colos y anexos especificos del convenio, sin perjuicio de que deban
ser consideradas muy graves por haberse asi previsto o por las cir-
cunstancias concurrentes.

Art. 66. Faltas muy graves—I1.

Se considerardn faltas muy

graves:

a)
b)

c)

d)

Faltar mds de media jornada de trabajo, en un periodo de
treinta dias naturales, sin justificacién o permiso oportuno.
Siete o mds faltas de puntualidad sin justificar en un periodo
de treinta dias naturales o menos de siete faltas, cuando el
computo total de las mismas supere los sesenta minutos en
el mismo plazo.

Realizar sin el permiso oportuno trabajos particulares du-
rante la jornada, asi como emplear para asuntos propios uti-
les, documentos o cualquier otro tipo de material de la em-
presa.

Dedicarse a actividades que impliquen competencia desleal
hacia la empresa o situarse, sin advertirlo previamente, en
posicién de conflicto de intereses.
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€)

g)

h)

i)

)

k)

)

n)

0)

p)

Q)

r)

s)

0

Colaborar con cualquier otro medio o realizar trabajos por
cuenta propia o ajena cuando exista un pacto de exclusivi-
dad con la empresa.

Aceptar remuneraciones o ventajas de cualquier clase de los
clientes o de terceros para el cumplimiento de un servicio a
la empresa, por todo ello sin perjuicio de la obligacién de in-
demnizar los dafios y perjuicios causados a la empresa y de
transferir las gratificaciones obtenidas.

Utilizar, difundir o retener sin autorizacion de los superiores
datos o asuntos de los que se tenga conocimiento por razén
del trabajo desempefiado y, en general, cualquier quebranto
de la reserva o secreto profesional.

El fraude, deslealtad o abuso de confianza en el trabajo, es-
pecialmente cualquier interés econdémico, profesional o de
otro tipo que pudiera considerarse conflictivo con cualquie-
ra de los del periddico.

El abandono del trabajo en puestos de responsabilidad o en
circunstancias criticas, situaciones de emergencia o desaten-
diendo 6rdenes expresas.

No colaborar con toda diligencia en el cierre puntual del pe-
riédico.

Siendo obligacién especifica de cualquier empleado y en es-
pecial de los de redaccién el desarrollar diligentemente
cuantas iniciativas sean necesarias para garantizar el cierre
del diario.

Especificamente para personal de distribucién, no colaborar
con toda diligencia en la distribucién del peridédico y sus di-
ferentes publicaciones.

Siendo obligacién especifica de aquellos empleados cuya
actividad habitual esté circunscrita a todo lo relativo a la dis-
tribucién del periddico y sus distintas publicaciones, el de-
sarrollar diligentemente cuantas iniciativas sean necesarias,
para garantizar la distribucién del periddico diaria y pun-
tualmente, asi como de cualquier otra publicacién de la em-
presa.

La disminucién continuada o voluntaria en un periodo de
seis meses del rendimiento normal o pactado que perturbe
gravemente el servicio.

La disminucién voluntaria y dolosa del rendimiento laboral
aunque no tenga cardcter continuado.

No cursar en el tiempo oportuno la comunicacién corres-
pondiente cuando se falte al trabajo por motivos justifica-
dos, bajas médicas, permisos, licencias, vacaciones, a no ser
que resulte probada la imposibilidad de haberlo efectuado,
si por esta falta de comunicacién se causaren perjuicios gra-
ves para la empresa o para los compafieros de trabajo.

No avisar al jefe inmediato o a la persona designada, de los
defectos o mal funcionamiento de los equipos o de la falta
de material necesario para el buen desempefio del trabajo,
siempre que por este hecho se produzca un retraso grave o
cualquier otro perjuicio de cardcter grave en la normal acti-
vidad de la empresa.

La permuta de turnos, servicios o puestos sin la correspon-
diente autorizacion, si con ello se produce algun perjuicio de
cardcter grave para la empresa o para el resto de trabajado-
res o se realiza de forma habitual.

La imprudencia en los actos de trabajo, si de la misma deriva
dafio o perjuicio para los trabajadores, para el personal aje-
no a la empresa o averia para las instalaciones.
Lanegligencia, desidia o descuido en el cumplimiento de las
tareas que se tengan encomendadas si como consecuencia
de esta actitud, se afectase al resto de los trabajadores en el
desempefio de sus funciones o se causaren perjuicios a la
empresa.

La negligencia, desidia o descuido en la conservacién de los
locales, mobiliario, documentos y, en general, de las insta-
laciones y material propiedad de la empresa cuando del mis-
mo se deriven perjuicios graves.

La falta de veracidad comprobada en informes o manifesta-
ciones verbales o escritas referentes al servicio de las que
deriven consecuencias negativas o perjuicio, para la empre-
sa o su personal, sin perjuicio de las responsabilidades en las
que el trabajador pueda incurrir por estos hechos.

u)
V)

w)

X)

y)

z)

aa)

bb)

cc)

dd)

ee)

ff)

gg)
hh)

ii)

ki)
kk)

a)
b)

c)

La aportacion inexacta de datos o partes a la empresa que
cause perjuicios graves a la misma.

Rectificar las horas marcadas en la ficha de control de hora-
rio en mas de cuatro ocasiones, o en menos, si el hecho ha
comportado otras consecuencias negativas.

Firmar, fichar o simular de cualquier otro modo la presencia
de otro trabajador, por mds de una vez.

Las discusiones o altercados habituales en el trabajo por
cualquier motivo que produzcan escdndalo, temor o violen-
cia, o que sin ser habituales, dafien la imagen y prestigio de
la empresa o de sus trabajadores.

Se entenderd habitual si el trabajador ha sido amonestado,
verbalmente o por escrito, dos veces por el mismo motivo.
Violar el secreto de la correspondencia, correo electrénico,
o de documentos reservados de la entidad o del personal re-
lacionado con la misma.

El hurto o robo cometido dentro de las dependencias de la
empresa o durante el acto de servicio en cualquier lugar, sin
perjuicio de las acciones que por este hecho la empresa pue-
da entablar contra el autor.

Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar voluntaria-
mente desperfectos de alguna consideracion en aparatos,
mobiliario, documentos y, en general, en cualquier tipo de
material o instalacién de la empresa.

Simular o agravar maliciosamente cualquier enfermedad o
accidente.

Las conductas constitutivas de acoso sexual o moral, enten-
diendo por tales las agresiones fisicas o verbales reguladas
en el capitulo correspondiente de este mismo convenio.
Los malos tratos de palabra u obra que en un periodo de re-
ferencia inferior a seis meses vengan produciéndose con
cierta asiduidad y que supongan una falta de respeto y con-
sideracidn hacia los superiores, subordinados o compaiieros.
Las ofensas verbales o fisicas a los superiores o a las perso-
nas que trabajen en la empresa o a los familiares que convi-
van con ellos.

Las agresiones a compaiieros, subordinados, superiores o a
cualquier persona relacionada con la empresa.

Incumplir las normas en materia de seguridad e higiene en el
trabajo cuando de las mismas se deriven dafios materiales o
personales, de cardcter grave.

El envio de mds de 120 correos electronicos personales en el
plazo de un mes sin que medie justificaciéon oportuna.

La difusién o manipulacién de datos protegidos por la Ley
Orgénica de Proteccién de Datos de los que el trabajador pu-
diera tener conocimiento con ocasion de su relacién laboral.
La creacidn a titulo personal o el uso de ficheros que conten-
gan datos de cardcter restringido y protegidos por la Ley.
El acceso a Internet con fines no profesionales durante un
tiempo superior al permitido por el protocolo informético
cuando este comportamiento repercuta negativamente en la
cantidad o calidad del trabajo desempefiado.

Se considerardn asimismo faltas muy graves:

La reiteracion de alguna falta grave.

Cualquier otro incumplimiento andlogo a los listados en el
nimero 1 que, aun sin estar especificamente previsto, deba
considerarse particularmente reprochable por el perjuicio
producido, el quebranto de la disciplina o el mal ejemplo que
haya podido originar, el desprestigio que haya causado o el
sometimiento a riesgo claro de haberse podido causar, o la
particular malicia o intencionalidad en su autor que quepa
apreciar.

Asimismo tendrdn esta consideracién las conductas regula-
das como tales en los protocolos y anexos especificos del
convenio.

Se entenderdn faltas muy graves, en todo caso, aquellas que
produzcan la publicacion de informacién no veraz o injurio-
sa, que afecten al prestigio de cualquiera de las publicaciones
de la empresa y las que supongan violacion de los deberes y
précticas propios de la profesion periodistica o del sector, o
las que causen retraso o imposibilidad de publicacion en sus
fechas y horas habituales del periddico o de las otras publica-
ciones de la empresa.
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d) En particular para los puestos de redaccion y de especial res-
ponsabilidad se tomard en cuenta el deterioro de confianza
que la comisién de la falta pueda llevar consigo. A estos efec-
tos se presumirdn muy graves, salvo que concurrieran circuns-
tancias excepcionales eximentes, las conductas consistentes
en cualquier forma de desviacién de fondos, hurtos, irregula-
ridades contables, simulacién de gastos o similares, con inde-
pendencia de los importes a que se refieran.

e) Igualmente, en atencidn a la particular actividad de la empre-
sa, se considerardn en general faltas muy graves todas aque-
llas conductas que pongan de manifiesto cualquier tipo de co-
laboracién o convivencia en perjuicio de las empresas
responsables de los periddicos diarios que compiten con “El
Mundo”, en perjuicio de este, en cualquiera de las localida-
des en las que este se distribuye.

f) Las que limiten o vulneren el ejercicio de los derechos consti-
tucionales.

Art. 67. Reiteracion—A los efectos previstos en los articulos
anteriores, se considerard que existe reiteracion de falta leve o gra-
ve cuando, habiendo incurrido en conductas calificables como tales,
la empresa las haya sancionado o conmutada la sancidn, se las haya
imputado al empleado advirtiéndole por escrito que la repeticion de
la misma conducta se consideraria reiteracion a estos efectos.

En tales casos de imputacion sin sancién podrd el empleado im-
pugnar la decision empresarial si asi lo permitiesen las disposicio-
nes legales de aplicacién, en los mismos términos que si se hubiese
impuesto la correspondiente sancién. No podrd apreciarse reitera-
cién en el caso de que entre una comisién y otra medie un plazo su-
perior a un afio.

Art. 68. Consideraciones particulares sobre algunos tipos de
faltas—1. En materia de faltas de asistencia y puntualidad estas se
considerardn injustificadas cuando:

No sean notificadas con anterioridad, salvo que se demuestre la
imposibilidad de haberle hecho.

No se aporte justificacién suficiente y razonable dentro de las
cuarenta y ocho horas siguientes, salvo casos de fuerza mayor.

2. El abuso de autoridad cometido por quienes desempeiien
puestos de mando serd considerado falta grave, o muy grave, segin
los casos.

3. Se consideraran manifestaciones de mala fe, fraude, desleal-
tad o abuso de confianza cualquier tipo de conductas en las que exis-
ta una vulneracién del deber de transparencia y colaboracién con la
empresa debida a la condicién de empleados de la misma por ella re-
tribuidos, y se antepongan los propios intereses a los institucionales
y profesionales o bien medie malicia, ocultamiento, desviacién de
facultades o funciones, consumando comportamientos que, de cono-
cerse con antelacidn, no serian normalmente autorizados por la em-
presa, o se consideran en general inaceptables o consta que han sido
reprochados de algiin modo con anterioridad.

Art. 69. Sanciones—La direccién de la empresa podrd imponer
las siguientes sanciones:

1. Por faltas leves:

— Amonestacion verbal.
— Amonestacién por escrito.
— Suspensién de empleo y sueldo por un dia.

2. Por faltas graves:
— Suspensién de empleo y sueldo de dos a diez dias.
3. Por faltas muy graves:

— Suspensién de empleo y sueldo de once dias a tres meses.

— Despido.

Art. 70.  Sobre la sancién de suspension de empleo y sueldo—
En el caso de imposicién de una suspensién de empleo y sueldo, al
notificar la misma podrd concretarse ya el periodo en que deberd te-
ner lugar tal suspension o advertirse de su cumplimiento para una
vez que recaiga sentencia judicial o no sea posible la impugnacién
de la sancidn, o dejarlo pendiente de concrecién para el momento en
que lo permitan las necesidades del servicio; en este segundo caso,
y de no haber impugnacion por parte del empleado, deberd fijarse el
momento de cumplimiento efectivo de la sancién dentro del plazo
de un afio.

Art. 71.  Procedimiento—En la imposicion de las sanciones de-
berdn observarse las normas de procedimiento que exijan las disposi-
ciones legales. Solo serd exigible la tramitacién de expediente contra-

dictorio para aquellos supuestos que contemplen tales disposiciones.
Sin perjuicio de lo anterior, la direccion de la empresa podrd decidir
la incoacién de expediente contradictorio con anterioridad a la impo-
sicién en firme de una sancién en aquellos casos en que considere ne-
cesaria o conveniente la informacién o aclaracion que tal expediente
pudiera llevar consigo. Lo anterior no implica que pueda exigirsele a
la empresa la incoacién de expediente por tales motivos.

En caso de que se instruya expediente contradictorio sin ser legal-
mente exigible, su incoacién interrumpird los plazos de prescripcién
de las faltas, salvo que mediase oposicién escrita del trabajador
afectado a que se le instruya tal expediente. Si el mismo se llevase a
efecto, podrd observar la totalidad de la tramitacién ordinaria en los
términos que se contemplan en el articulo siguiente o seguir otra de
caracter abreviado conforme a la cual, sin nombramiento de instruc-
tor ni de secretario, se concederd el plazo de dos dias para evacuar
pliego de descargos y se practicardn, si la empresa lo considerase
oportuno, las pruebas que se estimen imprescindibles en el plazo
mdximo de siete dias.

Art. 72.  Expediente contradictorio—La incoacién de expe-
diente contradictorio seguird los siguientes tramites:

1. Notificacién del pliego de cargos al trabajador afectado, y de
los nombres del instructor y secretario, que podrdn ser personas de
cualquiera de los departamentos de la empresa o ajenas a la misma
que, por su dedicacion profesional, resulten idéneas.

En dicha notificacidn se le sefialard al trabajador el plazo con que
cuenta para efectuar el pliego de descargos, que no podra ser ni in-
ferior a tres dias ni superior a cinco.

El pliego de cargos de la empresa deberd describir las conductas
que se consideran constitutivas de la falta de manera suficiente para
que sea posible la defensa del trabajador, pero sin necesidad de un
cardcter exhaustivo o detallado, ni de la descripcién de aquellos ex-
tremos que sean conocidos por el afectado en razén a su protagonis-
mo de los mismos o cualquier otro motivo semejante. [gualmente
deberd sefialar la empresa, aun sin una calificacion juridica definiti-
va, el tipo de obligacién que se considera incumplida o el tipo gené-
rico de falta que se entiende cometida, siendo bastante cualquiera de
las dos menciones.

2. Pliego de descargos: En el plazo concedido al trabajador, o
antes si asf lo prefiriese este, manifestard por escrito el expedienta-
do cuanto convenga a su derecho, pudiendo también proponer o
aportar las pruebas que estime oportunas al efecto. Se practicardn
aquellas que resulten proporcionadas y eficaces para el esclareci-
miento de los hechos, pudiendo el instructor desechar la practica de
las que resulten manifiestamente improcedentes o excesivamente
costosas o aparatosas. En ese momento podrd también el trabajador
manifestar su deseo de que no se instruya tal expediente, renuncian-
do asf a su derecho, o simplemente que no desea efectuar descargo
alguno, limitdndose al sefialamiento o aportacion de prueba.

3. Préctica de prueba: En el plazo mdximo de quince dias se
practicardn aquellas pruebas que la empresa considere necesarias o
convenientes o que el trabajador haya propuesto, con los limites an-
tes expresados.

En el caso de declaracién de testigos, se levantard acta resumida
de su declaracidn por el secretario del expediente.

Se hard constar igualmente mediante escrito del secretario y bajo la
rubrica “para hacer constar que con esta fecha...”, la aportacién de do-
cumentos al expediente, de los que se indicard su origen y cualquiera
otra circunstancia significativa. Podrdn incorporarse igualmente al ex-
pediente, ademds de los documentos que se hayan recabado de par-
ticulares, instituciones u organismos publicos, fotografias, videos y
peliculas, de cuyo estado y procedencia dejard constancia asimismo el
secretario.

Solo a solicitud del trabajador expedientado podrd el instructor
tomarle declaracion para aclarar cualquier extremo relativo a los
pliegos de cargos y de descargos, levantando el acta oportuna, que
deberd firmar en prueba de conformidad o dejar de hacerlo manifes-
tando al pie de la misma los extremos en que considera que el acta
no responde a sus verdaderas declaraciones.

4. Propuesta del instructor: Practicadas las pruebas correspon-
dientes dentro del plazo sefialado, el instructor procederd a remitir a
la direccion de la empresa propuesta de sancion en la que explicard
los hechos que considera constitutivos de la correspondiente falta la-
boral, asi como el tipo de falta cometida y su gravedad.
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Con la remision de dicha propuesta se considerard concluso el ex-
pediente contradictorio, que deberd elevarse en ese momento con la
propuesta.

En este momento, el secretario incluird en el mismo, como docu-
mento inicial, acta en la que consten la totalidad de documentos que
contiene y las fechas de las diferentes actuaciones practicadas.

5. Imposicién de la sancion: A la vista de la propuesta del ins-
tructor y del contenido del expediente contradictorio, la direccién de
la empresa procederd a la notificacién escrita al empleado de la san-
cién que estime procedente, haciéndole constar la fecha de efectos,
el tipo de falta que se considera cometida y su gravedad.

En esta notificacién podrd la empresa remitirse al contenido de la
propuesta del instructor si la hace suya, con indicacién exclusiva-
mente de aquellos extremos que no se contuvieran en la misma.

Art. 73.  Prescripcién—Los plazos de prescripcion de los dife-
rentes tipos de faltas serdn los contemplados en las disposiciones le-
gales de aplicacion.

En el caso de las faltas continuadas, los plazos de prescripcion no
comenzardn a computarse hasta que no cese la comision de la con-
ducta, y salvo lo dispuesto en el parrafo siguiente.

Cuando, por mediar ocultacién de la falta por su autor, esta no hu-
biese llegado a conocimiento de la empresa, el plazo de prescripcién
no se iniciard hasta que se produjese tal conocimiento tanto respec-
to a los hechos como respecto a su alcance y gravedad, entendién-
dose que la ocultacién no solo prolonga la comision de la falta sino
que impide el inicio de los cémputos para la prescripcion.

Art. 74.  Compatibilidad —La responsabilidad por faltas labora-
les y la imposicién de las correspondientes sanciones serd compati-
ble con la que corresponda en el orden civil, penal o administrativo,
no pudiéndose entender en ningun caso que la exigencia de alguna
de ellas excluye las restantes ni implica renuncia a su exigibilidad.

Tampoco serd necesario, en caso de concurrencia de distintos ti-
pos de responsabilidades, esperar la conclusién de los correspon-
dientes procedimientos ajenos a lo laboral para incoar o sancionar
los pertenecientes a este dltimo tipo.

DISPOSICIONES ADICIONALES

Primera. Sistema de jubilacién gradual y flexible—FEn esta ma-
teria se estard a lo dispuesto en el ordenamiento legal vigente, pu-
diendo las partes, si asi procediese y lo estimasen necesario, suscri-
bir los acuerdos permitidos por las normas de aplicacion, sin
perjuicio del ejercicio individual de esta facultad entre la empresa y
los afectados, dentro de los limites y en los casos que las disposicio-
nes contemplan a tal efecto.

Segunda. Plan de igualdad —1.a empresa y el comité de la mis-
ma acuerdan elaborar a partir del diagndstico de igualdad que pre-
pare la empresa un plan de igualdad de acuerdo con la norma legal
vigente.

Asimismo, ambas acuerdan elaborar un protocolo de prevencion
del acoso en el trabajo en los términos previstos en la legislacion vi-
gente.

ANEXO 1
DESCRIPCION DE GRUPOS PROFESIONALES

1. Redaccién:

Redactor jefe: Es el periodista que, a las 6rdenes del director del
periddico, asume la responsabilidad de la coordinacién y configura-
cién de su seccidn, y en lo que son sus lineas bdsicas de orientacién
y comunicacion.

Jefe de seccion: Es el periodista que asume la responsabilidad, por
debajo del redactor jefe, de una determinada parcela de su seccién y
en lo que son sus lineas bdsicas de orientacién y comunicacidn.

Redactor: Es el periodista que asume los cometidos propios de in-
formacion literaria o grafica correspondiente a la seccién a la que
esté asignado, siguiendo las indicaciones del jefe de la misma y con-
forme a las précticas y cédigos de la profesion periodistica.

Ayudante de redaccién: Es quien colabora con uno o varios re-
dactores para la preparacion de los cometidos informativos propios
de estos, recopilando el material adecuado, o a través de cualquier
otra funcién auxiliar, en los términos que se le encomienden por los
redactores o el jefe de seccidn correspondiente.

2. Servicios:

Director de departamento: Es quien, con competencia y experien-
cia profesional suficiente, asume la responsabilidad de la direccién
y coordinacién de una unidad funcional propia de los cometidos ad-
ministrativos, informdticos o generales de la empresa, teniendo a su
cargo las diversas dreas e impartiendo los correspondientes criterios
de funcionamiento a sus jefes, cuya labor controlard y supervisard.

Jefe de drea: Es quien, con competencia y experiencia profesional
suficiente, asume la responsabilidad de la direccién y coordinacién
de una unidad funcional subordinada al departamento y comprensi-
va de algunas de las actividades en que el mismo se diversifique,
respecto a los cometidos administrativos, informdticos o generales
de la empresa, teniendo a su cargo los empleados asignados a tal
unidad, a los que impartird los correspondientes criterios de funcio-
namiento, controlando y supervisando su labor. De todo ello rendi-
rd cuentas ante el director del departamento.

Personal administrativo: Es aquel que, adscrito a los cometidos
administrativos, informdticos o generales de la empresa, integra
cada una de las dreas que constituyen los departamentos de este gru-
po profesional.

Técnico: Es aquel que, adscrito a los cometidos técnicos, integra

cada una de las dreas que constituyen los departamentos de Informa-
tica y Talleres.

ANEXO 2
RETRIBUCIONES EN CADA GRUPO PROFESIONAL

Nivel de ingresos Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
(euros) (euros) (euros) (euros) (euros)
Redaccion
Redactor-jefe 67.894,56 76.654,88
Jefe de seccion 53.293,44 65.704,32
Redactor 21.901,44 32.851,84 38.327,52 43.802,88 51.103,20
Ayudante de redaccion 18.251,20 21.901,44 25.562,24 29.201,76
Servicios
Director de departamento 53.293,44
Jefe de drea 32.851,84 36.502,56 40.152,54
Personal administrativo 10.950,56 18.251,00 23.361,44 27.011,66 30.662,08
Técnicos servicios 18.251,20 21.901,44 25.551,68 29.201,76
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ANEXO 3
PROTOCOLO SOBRE MEDIOS INFORMATICOS

1. Criterios generales y normas reguladoras

1.1. Todo el material informadtico y, en particular, el ordenador,
proporcionado a sus empleados por “Unidad Editorial Informacién
General, Sociedad Limitada”, constituye una herramienta de traba-
jo, propiedad de la empresa y facilitada por la direccién con el fin de
desempeifiar mds eficientemente sus funciones laborales. Deberd ser
utilizado con la diligencia debida con el fin de evitar perjuicios de-
rivados del mal uso de los mismos.

1.2.  El personal deberd utilizar el material puesto a su disposi-
cién con la diligencia debida, con el fin de evitar perjuicios deriva-
dos del mal uso de los mismos. Esta diligencia deberd extremarse en
los casos en que los usuarios utilicen un ordenador portdtil fuera de
las instalaciones de la compafifa.

En el supuesto de robo, hurto o dafios infligidos por un tercero, el
trabajador deberd interponer la correspondiente denuncia.

1.3. Debido a que la titularidad de la propiedad del material in-
formdtico corresponde a la empresa, y a la consideracién del mismo
como herramienta de trabajo, serd necesaria autorizacion expresa
para trasladar el material informdtico a dependencias distintas de las
designadas por la empresa y, en especial, fuera del centro de trabajo.

1.4. Cada trabajador debe utilizar los materiales informadticos
que la empresa le haya adjudicado personalmente en atencidn a las
funciones desempefiadas. No se permitird el uso del ordenador o
medios informdticos por trabajador distinto al que haya sido desig-
nado para dicho uso, salvo notificacion escrita a la empresa solici-
tando el correspondiente permiso de utilizacién con la consiguiente
autorizacion de “Unidad Editorial Informacion General, Sociedad
Limitada”. La solicitud del mencionado permiso habra de realizarse
por escrito dirigido al responsable del departamento del empleado
que cursa la solicitud, con una antelacién minima de veinticuatro
horas a la utilizacién del uso del material informdtico objeto de la
peticion. Excepcionalmente, se permitird que este trdmite se realice
verbalmente siempre que se trate de ocasiones esporddicas suficien-
temente motivadas y con conocimiento del responsable del departa-
mento del trabajador solicitante.

1.5. Encaso de que el acceso para iniciar el funcionamiento del
ordenador o acceder al correo electrénico, bases de datos, progra-
mas informdticos, Intranet e Internet requiera una clave, esta serd
personal del empleado y conocida tinicamente por €l y las personas
designadas por “Unidad Editorial Informacién General, Sociedad
Limitada”.

El empleado sera responsable de la seguridad de sus equipos y de
no difundir a otros empleados dicha clave personal para evitar cual-
quier incidencia o problema relacionado con el uso indebido del ma-
terial y los medios informdticos que le han sido proporcionados por
la empresa. No podrd utilizarse la clave de otro trabajador sin cono-
cimiento de este ni autorizacion de la empresa.

El incumplimiento de estas indicaciones y la trasgresion de la
buena fe contractual en el uso de las claves de acceso dardn lugar a
las sanciones previstas en el punto 8 del presente protocolo.

1.6. “Unidad Editorial Informacién General, Sociedad Limita-
da”, podrd adoptar en el ejercicio de sus poderes de direccién las
adecuadas medidas de control, reguladas en el punto 6 del presente
protocolo, dirigidas a verificar el uso debido de los medios informd-
ticos adjudicados a los trabajadores.

1.7. La dotacidn, utilizacién y control del uso del ordenador y
los medios informdticos proporcionados por la empresa, las conse-
cuencias y responsabilidades que del uso del mismo se deriven, y
demds temas conexos, se regiran por lo dispuesto en el presente pro-
tocolo y, subsidiariamente, por las previsiones del ordenamiento la-
boral, civil y especificamente informdtico.

2. Correo electrénico
2.1.  Criterios generales.

2.1.1. Ladireccién de la empresa ha dotado a los empleados de
una direccidn individual de correo electrénico en atencién a que el
desempefio de las funciones de su puesto de trabajo requiere razona-
blemente de su utilizacién. Debido a que es facultad de la empresa
la organizacién del correo electrénico y el sistema que deba seguir-
se, con libertad absoluta para decidir sus condiciones, “Unidad Edi-
torial Informacion General, Sociedad Limitada”, se reserva, en fun-

cion de las necesidades que cada puesto de trabajo presente en cada
momento, la posibilidad de mantener, modificar o suprimir el uso de
dicha herramienta.

2.1.2. Los usuarios evitardn en lo posible facilitar su direccién
de correo electrénico a efectos particulares a personas o institucio-
nes que, ajenas a su ambito familiar o de amistad, puedan provocar
el riesgo de remisiones masivas o improcedentes. En todo caso, si
las mismas se produjesen, adoptaran las medidas oportunas o las so-
licitardn de los responsables de sistemas.

2.2.  Normas reguladoras.

2.2.1. En caso de duda, laguna o insuficiencia reguladora de
cualquier tipo se estard a los principios de buena fe, libertad de em-
presa y respeto a los derechos fundamentales, todos ellos en el mar-
co de lo dispuesto en el punto 1.1, que constituird en todo caso refe-
rencia interpretativa preponderante.

2.2.2. Ladireccidn y el comité de empresa regulardn en el futu-
ro cualquier situacién o incidencia no contemplada ahora y que haga
aconsejable su prevision.

2.3. Uso personal.

2.3.1. Los empleados de “Unidad Editorial Informacién Gene-
ral, Sociedad Limitada”, no obstante lo dispuesto en 1.1, podran uti-
lizar el correo electrénico facilitado por la empresa para su uso per-
sonal y familiar en términos razonables y moderados. La utilizacién
personal se procurard fuera de las horas de trabajo a fin de impedir
cualquier perjuicio a las funciones laborales.

2.3.2. El cardcter razonable y moderado de los envios persona-
les se presumird, salvo prueba en contrario, hasta el nimero de 80
correos mensuales. Superado ese nimero corresponderd al emplea-
do justificar su procedencia.

2.3.3. Enlos envios de cardcter personal se indicard, en el apartado
referente a la materia o contenido del correo, tal cardcter con la palabra,
en mayusculas, “PERSONAL”, que se podrd acompaiiar de cualquier
otra indicacion. El no indicarlo asf libera a la empresa de cualquier res-
ponsabilidad en orden al control de dichos correos, segin los criterios
que se expondrdn en el apartado 2.5 de este punto.

2.3.4. Con cardcter general, no podran realizarse envios masi-
vos, salvo que estos estén autorizados por la Direccién de Recursos
Humanos, a cuyo través se cursardn salvo lo dispuesto en el nime-
ro 2.9. Con la finalidad de agilizar los procesos de trabajo, este mis-
mo departamento autorizard a hacer envios masivos de cardcter es-
trictamente profesional a aquellas personas que por su actividad
precisen hacerlos de manera sistemdtica y habitual.

2.3.5. Cualquier tipo de envios y, en particular, los masivos,
evitardn que por la extension de su texto o la capacidad de los archi-
vos que se adjunten puedan bloquear el servidor de la empresa o li-
mitar de cualquier manera su rapidez o eficiencia.

2.4. Condiciones generales de utilizacion.

2.4.1. Como criterio general, y en la medida en que el correo
electrénico manifiesta tener su origen en “Unidad Editorial Infor-
macién General, Sociedad Limitada”, se debera evitar en el mismo
cualquier contenido contrario a los principios €ticos comtinmente
aceptados por la sociedad, opuesto al orden publico o que vulnere
los derechos fundamentales de la persona. En cualquier caso, la em-
presa, utilizando al efecto los mecanismos del sistema que resulten
necesarios, podrd incorporar automdticamente a cualquier correo la
indicacién de que no se hace responsable de sus contenidos, que re-
sultan exclusivamente imputables al remitente.

2.4.2. Cuando el correo se utilice con una finalidad laboral, tal
como la solicitud de permisos, denuncia de plazos, interposiciéon de
reclamaciones, asi como las contestaciones que la direccién de la
empresa envie por estos motivos, dichas comunicaciones valdrdn y
serdn eficaces desde la fecha de su envio.

2.4.3. Se evitardn escrupulosamente los contenidos de cardcter
violento, racista, sexista, pornografico y, en los masivos, de indole
meramente humoristica, habida cuenta de la posibilidad que cual-
quier ciudadano tiene a su alcance de contar con su propia direccién
de correo electrénico en medios ajenos a la empresa.

2.4.4. Queda en todo caso rigurosamente prohibida la utiliza-
cion del correo electrénico correspondiente al puesto de trabajo para
el desempefio de cualquier actividad profesional, por cuenta propia
0 ajena, distinta a la funcién que se desempeia en “Unidad Editorial
Informacioén General, Sociedad Limitada”. A estos efectos se consi-
derardn incluidos en la prohibicidn los avisos, cruces de correspon-
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dencia y similares que, aun sin contenido directamente profesional,
colaboren al mantenimiento de esa actividad profesional ajena.

2.4.5. Se considerard asimismo particularmente reprochable la
utilizacién del correo electrénico para el envio a compafieros, subor-
dinados, clientes, proveedores o personas vinculadas a la empresa
por cualquier otro motivo, de comunicados que puedan implicar o
constituir, por si mismos o acumulados a otros similares, acoso se-
xual o moral.

2.4.6. Se procurard por los usuarios evitar el almacenamiento
excesivo de correos, en particular el de aquellos que lleven adjuntos
documentos extensos.

2.4.7. Con lafinalidad de evitar sobrecargas al sistema informa-
tico encargado del servicio de correo electrénico, la empresa se re-
serva el derecho de establecer cuotas de espacio disponible para
cada cuenta de correo, pudiendo restringirse de forma automadtica el
envio y/o recepcién de mensajes si el limite establecido se supera.

2.5. Control empresarial.

2.5.1.  Se reconoce la libertad de la empresa para establecer los
mecanismos necesarios para que el sistema informdtico pueda de-
tectar el nimero de correos y las direcciones a que se han remitido
desde cada usuario con la salvedad establecida en el nimero 2.9.2.
El contenido no podrd ser revisado mds que en los casos y con los
requisitos que se especifican en el apartado siguiente.

2.5.2. Laempresa podrd llevar a cabo revisiones de correo dni-
camente por las siguientes causas:

a) Cuando existan indicios razonables de que puedan estar co-
metiéndose delitos o faltas mediante la utilizacién del correo
electrénico.

b) Cuando existan indicios razonables de abusos manifiestos o
utilizacion indebida de los correos, la direccién o cualquier
otra referencia, tanto en la condicion de remitente como de
destinatario por parte del usuario.

c¢) Cuando pueda razonablemente presumirse la existencia de
acoso u otro tipo de perjuicios causados mediante el correo
electrénico a compaiieros, subordinados, clientes, proveedo-
res, asesores o personas estrechamente vinculadas a la em-
presa por cualquier otro titulo.

2.5.3. Lasrevisiones de correo electrénico tendrdn que llevarse
a cabo en presencia de un representante de los trabajadores, reali-
zdndose dichas actuaciones con la debida discrecién. Se levantard
un acta de la revision.

2.5.4. La empresa podrd precintar el ordenador del usuario de
que se trate para llevar posteriormente a cabo el registro en las con-
diciones sefialadas en el apartado anterior. Del precinto se levantard
también acta, que firmardn dos testigos, y se notificard previamente
al comité de empresa.

2.6. Utilizacién de direcciones de correo ajenas a la del usuario.

2.6.1. Salvo las excepciones contempladas en el nimero si-
guiente, queda prohibida la utilizacién del correo electrénico de otro
usuario, a fin de evitar, por la consiguiente confusién, cualquier tipo
de perjuicio a ambos o a la empresa.

2.6.2. Para la utilizacién de un correo electrénico ajeno tendrd
que mediar el consentimiento del usuario de forma expresa, y con
notificacién previa a la Direccién de Recursos Humanos, indicando
la causa de tal utilizacion.

2.7. Virus.

2.7.1. Ante cualquier situacién dudosa o de riesgo sobre la po-
sible introduccién de virus, los usuarios deberan dirigirse a los res-
ponsables de sistemas y seguir las instrucciones que por estos se les
faciliten.

2.8. Extincién del contrato.

2.8.1. Al cesar en la empresa por extincién del contrato de tra-
bajo se presumird, salvo expresa indicacién justificada en contrario,
el cardcter profesional del correo electrénico que se pueda recibir en
la terminal del empleado que cesa, o que esté almacenado en la mis-
ma, quedando en libertad la empresa para su revision o eliminacion.

2.8.2. Losrecibos de finiquito incorporardn una prevision a este
respecto, autorizando a la empresa. En caso de existir circunstancias
excepcionales que justifiquen lo contrario, se hardn las especifica-
ciones oportunas, no bastando al efecto la simple voluntad en con-
tra del interesado.

2.8.3. Enningin caso se producird responsabilidad de 1a empre-
sa ni obligacién alguna de comunicar los contenidos de los correos
que puedan recibirse con posterioridad al cese, salvo que expresa y
justificadamente medie advertencia al efecto del empleado, que de-
berd especificar los correos sobre los que pueda ser necesario actuar
de forma excepcional.

2.9. Comité de empresa.

2.9.1. La empresa proveerd al comité de empresa de su propia
direccién de correo electrénico y de la correspondiente terminal
para su utilizacién exclusiva, que podrd ser llevada a cabo por cual-
quiera de sus miembros, aunque solo por ellos.

2.9.2. Como criterio general, los correos electronicos emitidos
desde la terminal del comité de empresa se considerardn confiden-
ciales, no pudiendo la empresa proceder a su revision, salvo causas
excepcionales que lo justifiquen y que deberdn ser, en todo caso, no-
tificadas previamente al comité, que obviamente asistiria a tal revi-
sién.

2.9.3. El comité de empresa procurard evitar el envio masivo de
correos con documentos adjuntos cuya extension sea superior a 500 K.

2.9.4.  Enningin caso los correos electrénicos cruzados entre el
comité de empresa y la direccién podrdn considerarse constitutivos
de acuerdos laborales.

2.9.5. Enelcaso de que el comité de empresa, a través del correo
electrénico, solicite cualquier tipo de autorizacién a la direccidn,
como celebraciones de asambleas, ausencias por funciones represen-
tativas o cualquier otra dentro del 4mbito de sus competencias, nunca
podrd entenderse concedida la autorizacion por silencio, requiriéndo-
se, por el contrario, contestacion afirmativa expresa.

3. Redes

3.1. Elacceso a Internet y al navegador existente en las termina-
les informaticas de cada puesto de trabajo de la empresa se configura
como una herramienta de trabajo facilitada por la empresa para un me-
jor desempeiio de las funciones laborales encomendadas, por lo que
dicho uso se presume de cardcter laboral o profesional, y habra de ser
adecuado al desarrollo de dichas funciones.

3.2. Los empleados podrdn hacer uso para fines personales del
acceso y navegador de Internet facilitados por la empresa, si bien su
uso efectivo deberd ser moderado y responsable, no perjudicando en
ningun caso el desempefio profesional. No obstante, la empresa re-
comienda que el acceso y navegacion a Internet con fines persona-
les se produzca fuera de las horas de trabajo, por ejemplo en la hora
de la comida o a la finalizacién de la jornada laboral.

3.3.  Queda estrictamente prohibido el acceso a debates en tiem-
po real (chats, telnet, mensajeria electrénica, tipo MSN y similares),
dentro y fuera de la jornada de trabajo. En los supuestos que sea ne-
cesario por razones de trabajo acceder a debates en tiempo real, se
solicitard del inmediato superior la autorizacién necesaria para ello.

3.4. Cualquier fichero introducido en el terminal del usuario
desde Internet deberd cumplir los requisitos y normas establecidos
y, en particular, los referidos a la propiedad intelectual e industrial y
al control de virus. Especialmente se prohibe la descarga de ficheros
con contenidos de juegos, musica, imdgenes o cualquier material
que no sea de trabajo.

3.5. Seprohibe la descarga a través de Internet de “software” de
origen desconocido o propiedad del usuario en los sistemas informa-
ticos de la empresa, salvo que exista autorizacion previa de algtn
miembro del departamento de sistemas.

3.6. La descarga de “software” sin las licencias oportunas por
parte del trabajador estd totalmente prohibida, por la responsabili-
dad que podria derivar a la empresa dicha descarga.

3.7. En caso de incumplimiento de las normas anteriores, el
usuario aceptard liberar a “Unidad Editorial Informacion General,
Sociedad Limitada”, de cualquier responsabilidad en caso de recla-
macion, litigio, pérdida, dafios o gastos relacionados con la utiliza-
cion de cualquier copia no autorizada.

3.8. No se permitird en ning(in caso el acceso a pdginas con con-
tenidos de cardcter violento, sexista, racista, pornografico u obsce-
no, asi como la utilizacién de la red para juegos de azar, sorteos o
subastas y, en general, todas las que puedan perjudicar el buen nom-
bre de la empresa o suponerle cargas econdmicas de cualquier tipo,
salvo autorizacion expresa.

3.9. No se permitird la descarga de archivos de Internet que por
su extension o capacidad puedan bloquear el servidor de la empresa
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o limitar de alguna manera su rapidez o eficiencia, ni de programas
que alteren la configuracion inicial instalada en los ordenadores per-
sonales de los puestos de trabajo, salvo autorizacién del departa-
mento técnico responsable.

3.10. Salvo las excepciones contempladas en el nimero si-
guiente, queda prohibida la utilizacién del terminal informédtico de
otro usuario para el acceso a Internet, a fin de evitar, por la consiguien-
te confusion, cualquier tipo de perjuicio a ambos o a la empresa.

Para acceder a Internet desde el terminal informadtico asignado a
otro trabajador de la empresa tendrd que mediar el consentimiento
del usuario de forma expresa, y con notificacion previa a la Direc-
cion de Recursos Humanos, indicando la causa de tal utilizacion.

4. Bases de datos
4.1. Bases de datos relativas a los trabajadores.

4.1.1. Se garantiza a los empleados de “Unidad Editorial Infor-
macién General, Sociedad Limitada”, que los datos personales de
los mismos obrantes en poder de la empresa derivados de procesos
de seleccién de personal, contratacion, vida laboral y demds activi-
dades relacionadas con la empresa, serdn custodiados por la misma
conforme a las previsiones de la Ley Orgdnica 15/1999, de 13 de di-
ciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal, actualmente
vigente, o de la normativa que en el futuro la pueda sustituir, pudien-
do utilizarse tinicamente por las citadas empresas para los fines pro-
pios del dmbito laboral.

4.1.2. A estos efectos, la empresa mantendrd informados a los
trabajadores, en todo momento, del departamento competente y de
la persona responsable del fichero que contenga sus datos y trata-
miento de los mismos en la empresa.

4.2. Otras bases de datos.

4.2.1. Los empleados estdn obligados a tratar las bases de datos
e informacion contenida en archivos, carpetas o disco duro de los or-
denadores de la empresa relativas a clientes, proveedores, expedien-
tes, asesores, profesionales relacionados con la empresa y, en gene-
ral, todas las que manejen con ocasion de la relacién laboral, con la
confidencialidad debida, prohibiéndose totalmente el trafico, trans-
misién, manipulacién, extraccién o competencia desleal, entre otras
conductas que puedan perjudicar a “Unidad Editorial Informacién
General, Sociedad Limitada”, por parte de los empleados.

4.2.2. La obligacién de confidencialidad serd especialmente ri-
gurosa respecto a datos sobre salud, riesgos, cuestiones familiares y
personales y de indole privada, asi como los datos econdémicos y de
las demds materias que puedan interesar a la competencia.

5. Propiedad intelectual

5.1. Latitularidad de los derechos de explotacién sobre un pro-
grama de ordenador o base de datos creados por un trabajador asa-
lariado siguiendo las instrucciones de su empresario o en el ejerci-
cio de las funciones que le han sido confiadas corresponderdn
exclusivamente al empresario, salvo pacto en contrario, de confor-
midad con el articulo 97.4 y los conexos con este del Real Decreto
Legislativo 1/1996, de 12 de abril, que aprueba el texto refundido de
la Ley de Propiedad Intelectual.

5.2. Igualmente, también corresponderdn al empresario los de-
rechos de explotacion de la transformacién del programa o reorde-
nacién de la base de datos.

6. Control empresarial

6.1. Con carécter general, es facultad de la empresa inherente a
su poder de direccién el utilizar cuantas medidas considere adecua-
das para garantizar tanto la adecuada conservacién del material in-
formadtico puesto a disposicion de los empleados como su utilizacién
de conformidad con la buena fe, la ausencia de abuso o perjuicio a
la empresa, sus empleadas o terceros, y los criterios expresados en
este protocolo.

6.2. Laempresa, especificamente, previa informacién a los em-
pleados, controlard el uso que el trabajador realiza del acceso a In-
ternet. Este control, que podrd abarcar tanto el tiempo como las pa-
ginas de acceso, se podrd realizar mediante la instalacién de
sistemas en el servidor central de la empresa o en los ordenadores de
cada uno de los trabajadores, sin que ello suponga vulneracién algu-
na del derecho a la intimidad, dado el cardcter de herramienta de tra-
bajo que tiene el acceso a Internet.

6.3. Respecto al correo electrdnico se estard a lo dispuesto en el 2.5.

7. Extincién del contrato

7.1.  En el momento de la extincién del contrato, el trabajador
estard obligado a proceder a la devolucién en debidas condiciones
de todo el material informdtico proporcionado por la empresa con
toda la informacién profesional almacenada, asi como facilitar las
claves de acceso a su ordenador, programas, bases de datos, archi-
vos protegidos, Intranet, Internet y correo electrénico.

7.2. Cualquier empleado responderd de los dafios causados en
el sistema o material informatico, hasta la fecha de extincion de su
contrato.

La empresa podrd disponer del equipo informdtico de dicho em-
pleado el mismo dia de la finalizacion de su relacién laboral.

7.3.  Enel momento de finalizacién de la relacién laboral con la
empresa, el deber de confidencialidad permanecerd vigente, prohi-
biéndose expresamente que el empleado se apropie de ningtin dato,
listado, ni contenido de las bases de datos, archivos, carpetas o dis-
co duro a los que haya tenido acceso por razén de su vinculacion la-
boral con la empresa, salvo los archivos que incluyan articulos del
propio empleado y los ficheros relativos a su agenda y contactos
personales.

8. Faltas y sanciones

8.1. Elincumplimiento de las obligaciones previstas en el presen-
te protocolo se considerard falta leve, grave o muy grave, en funcién
de los criterios que al efecto se consignan en el capitulo sobre régimen
disciplinario del convenio colectivo de aplicacion a la empresa.

De igual modo, las sanciones a imponer seguirdn los criterios es-
tablecidos en el convenio colectivo de aplicacién. De no existir tal
previsién convencional, se atenderdn las disposiciones legales de
aplicacién, con observancia del principio de proporcionalidad y de
los términos del presente protocolo, que tendrd, a efectos disciplina-
rios, el cardcter de norma especifica de la entidad.

En particular, para la graduacién de las sanciones se tendrdan en
cuenta:

A) El perjuicio que se haya podido causar a la empresa, compa-
fieros o personas vinculadas a la empresa por otro titulo.

B) La vulneracién de derechos fundamentales que hayan podido
concurrir.

C) La perturbacién del sistema informadtico que se haya causado.

D) Las consecuencias sobre el desempefio de las funciones labo-
rales que la conducta de que se trate implique, junto con la in-
tencionalidad y la reiteracién.

8.2.  Con caricter general, se considerard falta el uso indebido o
abusivo de los materiales informdticos proporcionados por la em-
presa y, genéricamente, cualquier comportamiento que con ocasion
de la utilizacién de dichos materiales informadticos constituya una
trasgresion de la buena fe contractual o abuso de confianza en el de-
sempefio del trabajo.

9. Sistema normativo

Serdn de aplicacion subsidiaria para todo lo que no esté previsto
en el presente protocolo las previsiones del ordenamiento laboral,
civil y, especificamente, del informadtico.

(03/7.082/09)

Consejeria de Empleo y Mujer

Notificacion tramite de audiencia.

Don Javier Vallejo Santamaria, Director General de Trabajo, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 59.5 de la Ley 30/1992,
de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun (“Boletin Ofi-
cial del Estado” de 27 de noviembre), hace saber a los interesados
abajo relacionados que en cumplimiento de lo dispuesto en el articu-
lo 18.2 y 4 del Real Decreto 928/1998, de 14 de mayo, por el que se
aprueba el Reglamento general sobre procedimientos para la impo-
sicién de sanciones por infracciones de orden social y para los expe-
dientes liquidatorios de cuotas de la Seguridad Social, se les pone de
manifiesto lo actuado en los expedientes referenciados, teniendo a
su disposicién el expediente por plazo de ocho dias, en la Seccién
Sanciones, calle Princesa, niimero 5. De no personarse en el expe-



