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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

11521 Resolucién de 21 de septiembre de 2017, de la Direccion General de Empleo,
por la que se registra y publica el Convenio colectivo del Grupo Unidad
Editorial.

Visto el texto del Convenio colectivo del Grupo Unidad Editorial (Cédigo de Convenio
n.° 90102773012017), que fue suscrito con fecha 28 de mayo de 2017, de una parte, por
los designados por la Direccion del grupo empresarial, en representacion de las empresas
del mismo, y, de otra, por los representantes de los sindicatos CC.0O0., FeSP y UGT, en
representacion de los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90,
apartados 2 y 3 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Empleo, resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcién del citado Convenio colectivo en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este centro directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 21 de septiembre de 2017.—El Director General de Empleo, Xavier Jean
Braulio Thibault Aranda.

| CONVENIO COLECTIVO DEL GRUPO UNIDAD EDITORIAL

CAPITULO |
Ambito de aplicacion y vigencia
Articulo 1. Determinacién de las partes.

1. El presente Convenio colectivo, seguin establece el articulo 83 del Estatuto de los
Trabajadores, constituye un acuerdo entre los representantes designados por la direccién de
las empresas del Grupo Unidad Editorial, que se relacionan en el articulo 3 y los representantes
de los sindicatos mas representativos a nivel del Grupo de empresas asi como de ambito
estatal, CC.00., FeSP y UGT los cuales representan, ademas, conjuntamente al 96,2% de
los miembros de los Comités de empresa y delegados de personal en las empresas del
Grupo Unidad Editorial determinadas en el articulo 3 del presente Convenio colectivo y
constituyen el 100 % de la parte social de la Comision Negociadora.

2. Ambas partes se reconocen reciprocamente como interlocutores validos que
ostentan la legitimacion requerida para suscribir el presente Convenio colectivo con validez
y eficacia general, conforme al articulo 87.1 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Toda referencia que en adelante se realice utilizando términos como «la empresay,
«la Compainia», «Unidad Editorial» o «el Grupo Unidad Editorial» sin perjuicio de otros
similares, para definir a la organizacion empleadora, y siempre que no se especifique lo
contrario, se entienden referidos exclusivamente al conjunto de sociedades que se citan
en el articulo 3 y que se integran en el Grupo Unidad Editorial en el Estado espafiol.
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Articulo 2. Ambito territorial.

Las normas contenidas en el presente Convenio colectivo seran de aplicacion en todos
los centros de trabajo de las empresas del Grupo Unidad Editorial mencionadas en el
articulo 3 dentro del territorio nacional, constituidos o que puedan constituirse en el futuro,
durante el tiempo de su vigencia.

Articulo 3. Ambito personal y funcional.

1. El presente Convenio colectivo regula las relaciones de trabajo para todas las
funciones y areas de actividad en las empresas del Grupo Unidad Editorial mencionadas
a continuacion, sin perjuicio de las excepciones establecidas en la disposicién adicional
segunda y en el punto 3 del presente articulo:

Editora de Medios de Valencia, Alicante y Castellén, S.A.
Rey Sol, S.A.

Unedisa Comunicaciones, S.L.U.

Unidad Editorial, S.A.

Unidad Editorial Informacion Deportiva, S.L.U.
Unidad Editorial Informacién Econémica, S.L.U.
Unidad Editorial Informacién General, S.L.U.
Unidad Editorial Revistas, S.L.U.

Unidad Editorial Informacion Regional, S.A.
Ediservicios Madrid 2000, S.L.

Logintegral 2000, S.A.

Unedisa Telecomunicaciones, S.L.

Ediciones Coénica, S.A.

2. Si como resultado de los procesos de reordenacion societaria y reorganizacion
empresarial que afecten a cualquiera de las entidades mencionadas en este apartado se
constituyeran nuevas empresas, les sera de aplicacion el presente Convenio colectivo.

3. El contenido del presente Convenio colectivo sera de aplicacion a todo el personal
que preste sus servicios en la empresa cualesquiera que fuesen sus cometidos, salvo por
lo mencionado a continuacion.

Se exceptian del ambito de aplicacion del presente Convenio colectivo:

a) Las actividades determinadas en el articulo 1, apartado 3, del texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre).

b) Las relaciones laborales de caracter especial, recogidas en el articulo 2 del ET, asi
como los agentes comerciales o publicitarios que mantengan con las citadas sociedades
una relacion mercantil. En ambos casos, se regiran por las condiciones que se determinen
en el correspondiente contrato individual.

c) El personal que presta servicios por cuenta de empresas que tengan suscritos
contratos de obras o servicios con Unidad Editorial aunque las actividades de dicho
personal se desarrollen en estos centros de trabajo y correspondan o no con la actividad
propia de la empresa.

d) Los profesionales cuya relacion con Unidad Editorial se derive de la aceptacion de
una minuta o factura y los profesionales liberales y asesores vinculados a la empresa, en
virtud de contrato civil de arrendamiento de servicios.

e) El personal facultativo, técnico o cientifico cuyas funciones a desarrollar no estén
contempladas dentro de las existentes en el presente Convenio colectivo, que sea requerido
para un trabajo de estudio o servicio determinado, concreto y de duracion determinada.

f) Los colaboradores y corresponsales literarios, cientificos, docentes, musicales, de
informacion general o deportiva, y de las artes que realicen su actividad mediante contrato
civil de arrendamiento de servicios formalizado con la empresa, o que aquella se limite a
intervenciones puntuales o esporadicas, con independencia de que mantengan una
relacién profesional continuada con dichas sociedades.
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g) EIl personal de direccién incluyendo en esta definicion a los directores y
subdirectores y al personal asignado al Grupo 0 en la estructura de Grupos profesionales.
Los convenios societarios definiran las competencias y funciones que, en cada caso, se
asignaran al Grupo 0.

Articulo 4. Garantias.

Las condiciones que se establecen en Convenio colectivo tienen la consideracion de
minimas y obligatorias, sin perjuicio de las condiciones individuales mas beneficiosas.

A estos efectos, se consideraran condiciones mas beneficiosas constitutivas de
derechos adquiridos las que se hayan atribuido a uno o varios empleados/as a titulo
personal y como tal derecho, no las que sean fruto del error o de la falta de control por
parte de la Empresa.

CAPITULO Il

Disposiciones generales

Articulo 5. Duracién y vigencia.

La vigencia de este Convenio colectivo ir4 desde la fecha de su publicacion en el
boletin oficial hasta el 31 de diciembre de 2018.

Los efectos del presente Convenio colectivo seran los que se expliciten en su articulado
y en caso de no especificarse se entendera que sus efectos se extenderan desde la fecha
de su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».

Articulo 6. Denuncia y prérroga.

1. La denuncia del Convenio colectivo se debera realizar mediante notificacion escrita
y fehaciente, preavisando con una antelacién minima de dos meses a la fecha de su
expiracion.

Asimismo sera requisito constitutivo de la denuncia comunicar simultdneamente la
misma a la autoridad laboral.

2. Las partes legitimadas para preavisar la denuncia del Convenio colectivo, o para
ser notificadas de dicho preaviso, seran las mismas que estén legitimadas para negociar
un nuevo Convenio colectivo con el mismo ambito de aplicacion, segun lo establecido en
el articulo 87.2 y 3 del Estatuto de los Trabajadores.

3. En caso de no mediar denuncia de ninguna de las partes en estos términos, el
presente Convenio colectivo se prorrogara de aio en afio, de 1 de enero a 31 de diciembre.

4. Simultaneamente al acto de la denuncia, ya sea realizada por la representacién de
los trabajadores o de la empresa, debera comunicarse también la promocién de la
negociacion del nuevo Convenio colectivo, expresando en dicha comunicacién escrita la
legitimacién para negociar, el ambito del Convenio colectivo y las materias objeto de la
negociacion.

5. Una vez denunciado el Convenio colectivo y concluida la duracion pactada o
prorrogada, mantendra su vigencia en todos sus términos durante 18 meses desde el
momento de la conclusion de la duracion pactada o prorrogada, salvo que la normativa
laboral aplicable durante la vigencia de este convenio establezca que no hay un limite de
ultraactividad en los convenios colectivos.

Articulo 7. Comisién Mixta Paritaria y de Vigilancia.

1. De conformidad con el articulo 85.3 del Estatuto de los Trabajadores, se constituira
una comision paritaria que realizara funciones de interpretacion, aplicacién y vigilancia de
este Convenio colectivo. Estara integrada por doce miembros, seis en representacion de
la empresa y seis en representacion del personal de la misma, conforme a lo reflejado para
la determinacion de las partes en el articulo 1. Los miembros de la comisiéon podran ser
sustituidos en cualquier momento a peticidn de la parte que representen.
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2. La Comision Paritaria quedara constituida en el mismo momento en que entre en
vigor el presente Convenio colectivo y podra aprobar un reglamento de funcionamiento
interno. Si asi fuera, este reglamento debera estar aprobado en un plazo no superior a
treinta dias desde la entrada en vigor del mismo.

3. La Comisién Paritaria se reunira a peticion de la mayoria de cualquiera de las
partes, siempre que exista causa que lo justifique. Las reuniones se realizaran dentro de
los cinco (5) dias laborables siguientes a la recepcion de la solicitud de la convocatoria.

La solicitud debera dirigirse a la parte no solicitante y los asuntos que se someteran a
su consideracion deberan constar de forma detallada, asi como la identificaciéon de los
miembros que la soliciten.

Sera condicién indispensable para la celebraciéon de la reunién que la parte sindical
asistente represente a la mayoria de los miembros de la comision.

4. La adopcion valida de acuerdos requerira el voto favorable de la mayoria de cada
una de las representaciones.

5. En el caso de que el plazo para la resolucién, informe o dictamen de la Comisién
paritaria no venga determinado por la legislacién vigente, ésta debera resolver como
maximo transcurridos veinte (20) dias laborables desde la reunidon de la Comisién en la
que se tratd el asunto.

6. La comisién podra utilizar los servicios ocasionales o permanentes de asesores en
cuantas materias sean de su competencia. Estos asesores seran designados libremente
por cada una de las partes.

7. La Comision paritaria tendra las competencias que se le atribuyen en el articulo 91
del Estatuto de los Trabajadores:

a) La gestion e interpretacion del contenido del presente Convenio colectivo.

b) Seguimiento y vigilancia en la aplicacion y desarrollo del presente Convenio
colectivo.

c) Elestudio, negociacion e implantacion de medidas de flexibilidad interna ligadas al
mantenimiento y estabilidad del empleo.

d) Intervencién preceptiva previa, en caso de conflicto colectivo.

e) Laadecuacion del contenido de este Convenio colectivo a las reformas y cambios
legislativos que se produzcan durante su vigencia.

f) Ladesignacion de subcomisiones para tratar materias concretas relacionadas con
el contenido de este Convenio colectivo.

g) La fijacién de procedimientos para resolver las discrepancias que surjan en el
seno de la comisién se llevaran a cabo de acuerdo con lo establecido en el sistema
extrajudicial de solucion previsto en el acuerdo interconfederal que establece el SIMA
(Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje).

8. Dentro del ambito de aplicacion del presente Convenio colectivo, cuando se trate
de negociaciones derivadas de los articulos 40, 41, 47, 51, 85.3.c) y 82.3 del Estatuto de
los Trabajadores se constituiran comisiones de negociacion ad hoc entre la empresa y la
representacion legal de los trabajadores.

9. EIl domicilio que se designa de la Comisién Paritaria es el siguiente: avda. San
Luis, n.° 25, 28033 Madrid.

Articulo. 8. Sistema de solucién extrajudicial de conflictos colectivos.

Se acuerda adherirse en su totalidad al V acuerdo sobre solucién auténoma de
conflictos laborales vinculando en consecuencia, a la totalidad de los trabajadores y a la
empresa en el ambito territorial y funcional que representan.

Articulo 9. Indivisibilidad y vinculacion a la totalidad.

1. Las condiciones pactadas en el presente Convenio colectivo configuran un todo
organico, y a efectos de su aplicacion practica seran consideradas globalmente.
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2. En el supuesto de que algun articulo fuera declarado nulo, total o parcialmente, la
Comision Paritaria acordara sobre la nueva regulacion del precepto anulado, tal como se
refleja en el articulo 7 del presente Convenio colectivo, siendo plenamente vigente y
aplicable el resto del Convenio colectivo.

Articulo 10. Coordinacion normativa.

En lo no previsto por el articulado del presente Convenio colectivo, sera de aplicacion
el Estatuto de los Trabajadores y sus normas de desarrollo, los usos habituales de la
empresa, los acuerdos o convenios colectivos de empresa que las partes que conforman
el ambito de aplicacion del presente Convenio colectivo acuerden, las normas profesionales
que resulten mas adecuadas y, dentro de ellas, las mas cercanas en el tiempo.

Las partes se comprometen, durante la vigencia del presente Convenio colectivo, a no
abrir negociaciones en ambitos que tengan por objeto la negociacion de materias
acordadas en el presente Convenio colectivo.

CAPITULO III

Organizacién del trabajo

Articulo 11.  Organizacién y direccién de la empresa y ordenacion del trabajo.

1. Laorganizacion y direccién econdémica, técnica, practica y cientifica de la actividad
de la empresa son competencia exclusiva de la direccién de la empresa que debera ejercer
de acuerdo con la legalidad vigente.

2. Las normas de trabajo seran competencia de la empresa y, en representacion de
ésta, de las Direcciones de los departamentos, que la ejerceran de acuerdo con lo
establecido en las normas legales y lo pactado en el presente Convenio colectivo, con
sometimiento a las normas legales de obligado cumplimiento y por el respeto debido a la
dignidad personal de los trabajadores y a los derechos y atribuciones reconocidos en la
legislacion vigente a los representantes legales de los trabajadores.

3. Los trabajadores asumen la obligacion del cumplimiento de las especificaciones,
de las pautas de trabajo y normas de procedimiento que tengan asignados o asigne la
direccion de la empresa, encaminados a una optima distribucién de las cargas de trabajo
y a la plena ocupacién de la plantilla.

Articulo 12. Modificaciones tecnologicas.

1. Cualquier proyecto de introduccion de nuevas tecnologias que pueda modificar
sustancialmente las condiciones de trabajo de los distintos grupos profesionales debera
ser comunicado, previamente a su introduccién, a los representantes de los
trabajadores.

2. En el caso de que un puesto de trabajo se vea afectado por las citadas
modificaciones, la direccion de la empresa ofrecera a los trabajadores afectados la
formacion necesaria para su adecuacion a las nuevas tecnologias, realizandose dicha
formacién, si fuera posible, dentro de la jornada laboral.

3. En caso de que por razones organizativas justificadas, la formaciéon no pudiera
realizarse en horas de trabajo se compensara con tiempo equivalente de descanso.

Articulo 13. Protocolo sobre medios informaticos y proteccion de datos.

Las normas que regulan el uso y los procedimientos de trabajo con medios
informaticos son competencia de la empresa. El Protocolo sobre medios informaticos y
proteccién de datos se encuentra incorporado en el anexo IV del presente Convenio
colectivo.

cve: BOE-A-2017-11521
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Articulo 14. Clausula de no competencia.

1. El deber de no concurrencia desleal es consecuencia de la buena fe contractual y
de la prohibicion legal de la concurrencia desleal del articulo 21.1 del Estatuto de los
Trabajadores, por lo que no da derecho a compensacion econdémica adicional alguna al
salario pactado por la contraprestacion laboral, y es independiente de las limitaciones y
compensaciones que las partes pudieran pactar para el caso de plena dedicacion y de
limitacién de competencia para después de extinguido el contrato.

2. En cuanto al conflicto de intereses se estara a lo dispuesto en la legislacion
vigente.

3. Entodo caso, y conforme a la practica habitual del Grupo, en aquellos supuestos
en que un trabajador/a tenga la oportunidad de colaborar con un medio ajeno a los de
Unidad Editorial lo pondra en conocimiento de la direccion de la empresa, para que ésta le
dé, si procede, su autorizacién expresa. En caso de denegacion en ese momento o
posteriormente, la empresa motivara la razén.

4. Elincumplimiento de lo previsto en relacion de las obligaciones de no concurrencia
reflejadas en los apartados anteriores sera constitutivo de un quebrantamiento de la buena
fe contractual a efectos disciplinarios.

Articulo 15. Movilidad funcional.

1. La movilidad funcional en el seno de la empresa no tendra otras limitaciones que
las exigidas por las titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la
prestacion laboral y por el grupo profesional.

2. La movilidad funcional para la realizacién de funciones no correspondientes al
grupo profesional sé6lo sera posible si existiesen razones técnicas u organizativas que la
justificasen y por el tiempo imprescindible para su atencion.

3. La movilidad funcional se efectuara sin menoscabo de la dignidad del trabajador/a
y sin perjuicio de su formacion y promocién profesional

4. La movilidad funcional para la realizacion de funciones no correspondientes al
grupo profesional se regula conforme a lo establecido los siguientes apartados:

a) Se podra encomendar a un trabajador/a el desempefio de funciones
correspondientes a los grupos profesionales superiores al que ostenta por un plazo no
superior a cinco meses durante un afo o a siete meses durante dos afios. Cumplido este
plazo, la empresa debera optar por reintegrarle a sus funciones o ascenderle al grupo
profesional que corresponda a las funciones que estuviera desempefando, salvo cuando
la movilidad funcional esté motivada por la sustituciéon de un trabajador/a cuyo contrato
esté suspendido con reserva de puesto (maternidad, IT, excedencia con reserva de
puesto...), en cuyo caso la movilidad se podra extender por el tiempo que dure la causa
que lo motiva. Asi mismo, no contabilizaran a los efectos del cémputo de movilidad
funcional las sustituciones de trabajadores de grupos profesionales superiores que sean
inferiores a tres dias consecutivos.

b) Todo trabajador/a de plantilla que por un periodo minimo e ininterrumpido de cuatro
dias para él laborables realice tareas correspondientes a un grupo profesional superior,
percibira una compensacién econoémica, calculada sobre la diferencia salarial entre lo que
percibe como salario base por su grupo profesional y el salario base del grupo profesional
superior, en proporcion al tiempo de permanencia en el grupo profesional superior.

c) Si por necesidades perentorias e imprevisibles de la actividad productiva, se
precisara destinar a un trabajador/a a tareas correspondientes a un grupo profesional
inferior a aquel en que se encuentra encuadrado, sélo podra hacerlo por el tiempo
imprescindible, manteniéndole la retribucion y demas derechos derivados de su grupo
profesional y comunicandolo a los representantes legales de los trabajadores.

d) No cabra invocar las causas del despido objetivo de ineptitud sobrevenida o de
falta de adaptacion en los supuestos de realizacion de funciones distintas de las habituales
como consecuencia de la movilidad funcional.

cve: BOE-A-2017-11521
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Articulo 16. Movilidad geogréfica.

1. El traslado de trabajadores que no hayan sido contratados especificamente para
prestar sus servicios en empresas con centros de trabajo maoviles o itinerantes a un centro
de trabajo distinto de la misma empresa que exija cambio de residencia requerira la
existencia de razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién que lo
justifiquen. Se entiende, en cualquier caso, que supone razoén suficiente la cobertura de
vacantes en el centro de trabajo de destino.

2. La decision del traslado debera ser notificada por la direccién de la empresa al
trabajador/a, asi como a la representacién de los trabajadores, con una antelacion minima
de 30 dias a la fecha de su efectividad. Notificada la decision de traslado, el trabajador/a
tendra derecho a optar entre el traslado, percibiendo una compensacion por gastos, o la
extincion de su contrato de trabajo, percibiendo la indemnizaciéon que conste en el
Convenio colectivo de empresa aplicable. La compensaciéon a que se refiere el primer
supuesto comprendera tanto los gastos propios como de los familiares a su cargo, en los
términos que se convengan entre las partes, que incluira el abono de los gastos,
exclusivamente ocasionados para efectuar el traslado, de locomocion y manutencion del
trabajador/a y de sus familiares, de los gastos de desplazamiento de mobiliario y enseres.
La empresa abonara al trabajador/a una cantidad econémica a partir de la fecha de
efectividad del traslado, en concepto de plus de destino, por importe minimo de 350 euros
brutos mensuales. Dicha cantidad tendra la consideracion de no consolidable, puesto que
el trabajador/a la percibe Unica y exclusivamente en atencién a su traslado.

3. Si por traslado de un trabajador/a decidido por la empresa en aplicacién del
presente articulo el trabajador/a debe cambiar de residencia, su cényuge, si fuera
trabajador/a de la misma empresa, tendra derecho preferente al traslado a la misma
localidad, si hubiera puesto de trabajo.

4. Desplazamientos. Por razones econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion, o bien para la cobertura de vacantes referidas a la actividad empresarial, la
direccion de la empresa podra efectuar desplazamientos temporales de sus trabajadores,
por periodos inferiores a un afio, que exijan que éstos residan en poblacion distinta de la
de su domicilio habitual, abonando ademas de los salarios, los gastos de viaje y alojamiento
y los de manutencion.

5. El trabajador/a debera ser informado del desplazamiento con una antelacion
suficiente a la fecha de su efectividad, que no podra ser inferior a diez dias laborables en
el caso de desplazamientos de duracidn superior a tres meses, salvo situaciones de
excepcional urgencia que lo justifiquen. En estos casos el trabajador/a tendra derecho a
un permiso de cuatro dias laborables en su domicilio de origen por cada tres meses de
desplazamiento, sin computar como tales los de viaje, cuyos gastos correran a cargo de la
empresa.

6. Notificada la decision de desplazamiento, el trabajador/a tendra derecho a optar
entre éste, percibiendo en ese caso la compensacion por gastos establecida en el punto 4
del presente articulo, o la extincién de su contrato de trabajo, percibiendo la indemnizacién
que conste en el Convenio colectivo de empresa aplicable.

7. Los desplazamientos cuya duracion en un periodo de tres afios exceda de doce
meses tendran, a todos los efectos, el tratamiento previsto en este Convenio colectivo para
los traslados.

CAPITULO IV

Empleo y contratacién

Articulo 17. Estabilidad en el empleo.

La estabilidad en el empleo es un principio de la politica laboral del Grupo Unidad
Editorial. Con tal objetivo, ambas partes acuerdan que la forma ordinaria de contrato es el
contrato indefinido. No obstante, para la contratacion laboral de trabajadores la empresa
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podra utilizar cualquiera de las modalidades contractuales vigentes en el momento de la
contratacion, con sometimiento a los requisitos legales de las mismas.

Articulo 18. Ingreso en la empresa.

1. Corresponde a la direccion de la empresa, con caracter exclusivo, la cobertura de
las vacantes que puedan producirse de acuerdo con las disposiciones legales sobre
empleo, asi como la fijacion de las condiciones y pruebas que hayan de exigirse, en cada
caso, al personal de nuevo ingreso.

2. Ladireccion de la empresa propiciara que, en igualdad de circunstancias y cuando
existan candidatos que segun el exclusivo criterio de la direccion, cumplan con los
requisitos y retnan las condiciones de idoneidad al efecto, se prime la promocion
profesional interna.

3. En el caso de ser una incorporacion externa la direccién de la empresa propiciara
que, en igualdad de circunstancias y cuando existan candidatos que segun el exclusivo
criterio de la direccion, cumplan con los requisitos y reunan las condiciones de idoneidad
al efecto, se prime a los ex trabajadores que hubiesen extinguido la relacion laboral de
manera forzosa en proceso de despidos objetivos.

Articulo 19. Periodo de prueba.

1. El personal de nuevo ingreso estara sometido a un periodo de prueba que en
ningun caso podra exceder de seis meses para un titulado de grado superior o medio, ni
de dos meses para los demas trabajadores, excepto para los no cualificados que sera de
quince dias laborables.

2. En el supuesto de los contratos temporales de duracion determinada regulados del
articulo 15 del ET concertados por tiempo de hasta dos meses, el periodo de prueba no
sera superior a quince dias y entre dos y seis meses, el periodo de prueba no podra
exceder de un mes.

3. Enlos casos de contratos en practicas el periodo de prueba no podra ser superior
a un mes para trabajadores que estén en posesion de titulo de grado medio o de certificado
de profesionalidad de nivel 1 0 2 y dos meses para los contratos en practicas celebrados
con trabajadores que estan en posesion de titulo de grado superior o de certificado de
profesionalidad de nivel 3.

4. Durante el periodo de prueba, el trabajador/a tendra los derechos y obligaciones
correspondientes al puesto de trabajo que desempefia, excepto los derivados de la
resolucion de la relacion laboral que podra producirse a instancias de cualquiera de las
partes durante su transcurso, sin necesidad de preaviso ni derecho a indemnizacion
alguna por esta circunstancia. Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido
el desistimiento, el contrato producira plenos efectos, computandose dicho periodo de
tiempo a efectos de antigliedad del trabajador/a en la empresa.

5. Asimismo, el personal que opte a y obtenga un puesto correspondiente a un
grupo profesional superior podra quedar sometido a un periodo de prueba que en
ningun caso podra ser superior al establecido para el personal de nuevo ingreso. El
sometimiento al periodo de prueba debera serle comunicado al trabajador/a por escrito
en el momento de la aceptacidon del nuevo puesto. La ausencia de este requisito
supondra la inexistencia del periodo de prueba. Durante el periodo de prueba cualquiera
de las partes podra desistir de la promocioén. Si asi fuera el caso, el trabajador/a tendra
derecho a ser reincorporado a su puesto, si aun esta vacante, o, en su defecto, a un
puesto similar. Cuando el trabajador/a haya ocupado el puesto del grupo profesional
superior en aplicaciéon de la movilidad funcional no sera de aplicacion el periodo de
prueba aqui regulado.

6. La situacion de incapacidad temporal, maternidad y adopcion o acogimiento que
afecten al trabajador/a durante el periodo de prueba interrumpiran el citado periodo de
prueba. En estos supuestos ambas partes pactaran en cada caso, si debe o no producirse
la instancia de resolucidn descrita anteriormente en dichas circunstancias.
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Articulo 20. Ceses.

1. Los trabajadores deberan preavisar su baja en la empresa con una antelacién
minima de quince dias. La falta de comunicacién supondra para el trabajador/a el
descuento de un dia de haberes por cada uno que le falte en la citada comunicacion.

2. En el momento de la liquidacion el trabajador/a debera devolver todos los utensilios
pertenecientes a la empresa y el carné profesional o la tarjeta de control que le haya sido
entregada por la sociedad. En caso de pérdida o no devolucion, la empresa estara
facultada para descontar de la liquidacién el correspondiente importe de las herramientas
0 equipos no devueltos.

Articulo 21. Formacion.

1. Intensificacién de la politica de formacion. Durante la vigencia de este Convenio
colectivo la Direccion de la Empresa intensificara la politica de formacién actualmente
aplicada, estudiando su posible extensién a campos ajenos a los considerados hasta el
momento.

Atales efectos, la representacion legal de los trabajadores presentara para su estudio
un memorandum de necesidades y prioridades, con indicacion de los trabajadores
particularmente afectados, la extension de los periodos formativos y la incidencia sobre el
desempenio del trabajo que tales actuaciones ocasionaran.

2. Criterios a aplicar inicialmente. Salvo y hasta que se lograra un acuerdo distinto
durante la vigencia de este Convenio, seguirdn aplicandose los criterios hasta ahora
seguidos, a saber:

1.° Con independencia de los acuerdos formativos concretos que la Empresa pueda
concertar con Universidades, Escuelas Técnicas y/o de Formacion Profesional a todos los
niveles la Direccion continuara con su politica de formacion para el personal de plantilla,
mediante planes anuales que implementen la continua capacitacion profesional y puesta
al dia en los respectivos cometidos y especialidades.

2.° Los planes de formacion, asi como las distintas acciones formativas que en los
mismos se prevean, seran elaborados y organizados por la Direccion, la cual determinara
en cada caso los departamentos a los que vayan dirigidos y las personas que deban asistir
a los mismos.

La representacion legal de los trabajadores, participara, no obstante, en el desarrollo
e implantacién de los distintos planes y acciones, debiendo ser informado de las mismas
por el responsable de formacion con la maxima antelacién posible. Asimismo, el Comité de
Empresa presentara regularmente las necesidades de cursos de formacion a la Empresa.

Las partes se comprometen a estudiar la creacién de una Comisién de Formacion que
asuma las competencias anteriormente descritas respecto de todas las empresas dentro
del ambito de aplicacién del presente Convenio colectivo.

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

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

Las acciones encuadradas en esta categoria seran de asistencia obligatoria por parte
de los trabajadores a quienes vayan dirigidas y tendran lugar preferentemente dentro de
su jornada laboral. Cuando ello no fuera posible en todos los casos, se realizaran fuera de
jornada, compensando a los trabajadores el tiempo utilizado por esta circunstancia.

b) Cursos de perfeccionamiento profesional para el desarrollo o actualizacion del
puesto de trabajo. Tendran esta consideracion todas aquellas acciones formativas dirigidas
a mejorar la cualificacion profesional de los trabajadores en aspectos propios de su oficio
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que, sin ser imprescindibles para el normal desarrollo de sus cometidos, puedan resultar
convenientes de cara a la evolucion profesional futura de los distintos puestos de trabajo.

Las acciones encuadradas en esta categoria serdn de asistencia recomendada, y
podran tener lugar dentro o fuera de jornada, con las siguientes particularidades:

b.1) Si se producen dentro de jornada, los trabajadores asistentes a las mismas, de
entre los designados por la Direccién, deberan 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/a tendra derecho 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 libranza del trabajador/a, la
compensacion a efectuar por esta circunstancia sera de un dia de libranza adicional por
cada diez horas de formacion en dichos dias.

Para tener derecho a la compensacioén por asistencia a que se refiere el parrafo
anterior sera requisito imprescindible la asistencia continuada y completa del trabajador/a
a todas las sesiones, salvo casos de fuerza mayor debidamente justificados.

c) Cursos de perfeccionamiento en materias no estrictamente necesarias para el
puesto de trabajo. Otras acciones formativas que pudieran plantearse fuera de los
supuestos contemplados en los apartados a) y b) tendran caracter voluntario, que de
realizarse fuera de jornada la asistencia a las mismas no dara derecho a compensacion de
ningun tipo: en el caso de tener lugar dentro de la jornada, podra exigirse la recuperacion
del tiempo invertido en aquéllas.

Este mismo criterio sera de aplicacién cuando trabajadores no encuadrados en
acciones formativas concretas deseen incorporarse a alguna de ellas, sin perjuicio de que
en cualquier caso deba ser previamente solicitado a la Direccidon y autorizado por ésta.

4.° El encuadramiento de las distintas acciones formativas en una u otra de las
categorias contempladas en el punto 3 se llevara a cabo por la Direccién con caracter
previo a la iniciacion de las mismas, teniendo en cuenta, en su caso, las facultades del
Comité de Empresa segun se ha sefialado en el punto 2.

5.° Las acciones formativas que se realicen al amparo de planes estatales o
autondmicos municipales de formacién continua se regiran por las condiciones especificas
que se recojan en dichos planes.

CAPITULO V

Clasificacion profesional

Articulo 22. Sistema de clasificacién profesional.

Se establece el sistema de clasificacion profesional del Grupo. Este sistema sera
objeto de trasposicion en cada uno de los Convenios de las empresas del Grupo.

Clasificacion profesional. Basado en un analisis sobre la estructura, los puestos de
trabajo y sus responsabilidades se ha creado una clasificaciéon Unica y homogénea para
toda Unidad Editorial.

Esta compuesta por tres areas organizativas: Redaccion, Gestiéon y Comercial/
Negocio. Para ello se ha tenido en cuenta tanto el contenido de los puestos, de naturaleza
comun en cuanto a las actividades y funciones del trabajo que desarrollan asi como los
objetivos que las definen. Delimitan la trayectoria natural de una carrera profesional.

Redaccion: Integra aquellos puestos de trabajo cuya misién es la produccién de
contenidos en cualquier soporte.

Gestion: Aglutina los puestos que tienen como funciones principales el control interno
de la empresa y cuyo objetivo es dar soporte especializado o funcional al resto de las
areas de la misma.
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Comercial: Puestos cuyas funciones, de manera directa, se encargan de las relaciones
con los clientes y de la consecucién de los objetivos de venta.

Los grupos profesionales son la agrupacién de aptitudes profesionales, titulacion y
contenido general de la prestacion laboral que incluye diferentes funciones y/o
especialidades profesionales de similar caracter y naturaleza. Ligados al plano estratégico,
tactico u operativo, en que actuen los puestos.

Los Grupos Profesionales tienen una definicién general, asi como una definicién
individual atendiendo a los siguientes factores objetivos identificativos del nivel de
responsabilidad; Gestidon de equipos, complejidad, conocimiento técnico y grado de
autonomia. Ambas se definen a continuacion.

Estos grupos profesionales podran estructurarse a su vez en subgrupos y/o niveles
que se determinaran en cada Convenio colectivo.

Grupo 1. Mandos intermedios

Los mandos intermedios constituyen el enlace entre las unidades funcionales de las
organizaciones y el equipo de direccion.

Implementan acciones que desarrollan a nivel operativo las politicas estratégicas
definidas por la direccién en su ambito especifico de actuacion y son responsables de una
unidad de trabajo funcional homogénea con un conocimiento amplio o especializado en su
area de responsabilidad.

Definen, controlan e implantan los planes y procesos de su area de influencia apoyando
las necesidades particulares de su especialidad a través de la aplicacion de estandares,
normativas y procedimientos.

Horizonte temporal de actuacion a resultados de caracter anual.

Gestidén de equipos: Planificacién y direccion de equipos de personas (redactores,
técnicos, analistas, comerciales y soporte...) proporcionando asesoramiento tactico y
apoyo a sus colaboradores.

Complejidad: Traduccion de politicas en procedimientos operativos que apoyan la
consecucioén de los objetivos de su area, proporcionando soluciones que encajen con los
entornos y retos internos y externos.

Conocimiento técnico: Conocimiento amplio y especializado con experiencia
profesional, con competencia para la resoluciéon de problemas y siendo reconocido
internamente en su campo de especialidad.

Grado de autonomia: Actuan de acuerdo con practicas y procedimientos contemplados
por politicas bien definidas bajo supervision de los resultados finales, pudiendo establecer
normas, rutinas de trabajo e instrucciones para sus colaboradores.

A la firma del presente Convenio colectivo los puestos de trabajo que se incluyen en
este Grupo 1 son: Redactor jefe, Jefe de area y Jefe de seccidn.

Redactor jefe: Es el periodista que, a las 6rdenes del Director del periédico, asume la
responsabilidad de la coordinacién y configuracion de su seccién, y en lo que son sus
lineas basicas de orientacion y comunicacion.

Jefe de seccion (Redaccion): 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 basicas de orientacion y comunicacion.

Jefe de area (Gestion): Es quien con competencia y experiencia profesional suficiente,
asume la responsabilidad de la direccion y coordinacién de una unidad funcional
subordinada y comprensiva de algunas de las actividades en que el mismo se diversifique,
respecto a los cometidos administrativos, informaticos o generales de la empresa,
pudiendo no tener personal a su cargo y si lo tuviera se encargara de impartir los
correspondientes criterios de funcionamiento, controlando y supervisando su labor. De
todo ello rendira cuentas ante el director de departamento.
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Jefe de seccion (Gestion): Es quien con competencia y experiencia profesional
suficiente, asume la responsabilidad de la coordinaciéon de una parte de una unidad
funcional, respecto a los cometidos administrativos, informaticos o generales de la
empresa, pudiendo no tener personal a su cargo y si tiene personal a su cargo se
encargara de impartir los correspondientes criterios de funcionamiento, controlando y
supervisando su labor. De todo ello rendira cuentas ante el jefe de area.

Grupo 2. Redactores y técnicos

Desarrollan su actividad en el plano operativo; es decir, ejecutan actividades y tareas
especializadas dentro de los procedimientos establecidos o en practicas profesionales
consolidadas de cara a conseguir las finalidades del puesto.

Responsables de la realizaciéon de las funciones o tareas de su propio trabajo,
normalmente siguiendo las instrucciones definidas por su superior jerarquico.

Puestos que, con un alto nivel de especializacién, fundamentalmente ejecutan
actividades y tareas que precisan un elevado conocimiento de una especialidad profesional
concreta o de una amplia gama de procedimientos.

Se incluyen, ademas la realizacién de tareas complejas que, sin implicar mando,
exigen un alto contenido intelectual.

Horizonte temporal de actuacion a resultados: diaria/semanal/mensual.

Complejidad: Proporcionar mejoras o adaptaciones de metodologias preexistentes
cuando se demanden soluciones especializadas o anticipar problemas potenciales dentro
de su area de actividad.

Conocimiento técnico: Dominio de un conocimiento especializado de su area
profesional con una competencia y solvencia técnica que le permite de forma sistematica
asesorar o ejecutar sus funciones y responsabilidades.

Grado de autonomia: Sujeto a practicas y procedimientos claramente definidos,
proponiendo desarrollos metodolégicos o practicas de mejora de su actividad con la
aprobacion de su superior. Los resultados son objeto de supervision periddica antes,
durante y después de su consecucion.

A la firma del presente Convenio colectivo los puestos de trabajo que se incluyen en
este Grupo 2 son: Redactor, técnico, comercial y coordinador de publicidad. Dada la
dispersion de actividades asignadas a esos puestos, se enumeran, a titulo enunciativo y
no exhaustivo, diferentes actividades que pueden integrarse en esos puestos: Redactor,
técnico, técnico de servicios, técnico de sonido, maquetador, disefador, infografista,
fotografo, comercial, programador, documentalista, estilista, técnico de preimpresion,
coordinador de publicidad, técnico de marketing, promotor comercial...

Redactor: Es el periodista que asume los cometidos propios de informacion literaria,
grafica o audiovisual correspondiente a la seccion a la que esté asignado, siguiendo las
indicaciones del jefe de la misma y conforme a las practicas y codigos de la profesion
periodistica.

Técnico de servicios: Es el profesional que realiza las tareas de su seccion, por su
experiencia profesional y conocimientos técnicos actian con autonomia y tienen capacidad
para tomar decisiones. Incluye areas técnicas (Disefio y Control de Produccién, Sistemas
y Programacion)... y de gestion (Planificacion y Gestion, RR.HH., Servicios Generales...)

Técnico de sonido: Es el profesional titulado, acreditado o con experiencia demostrada
de las técnicas de radiodifusion que, conociendo las posibilidades de los equipos de baja
frecuencia necesarios para la realizacidn radiofénica, los manipula con toda destreza.

Técnico: Trabajadores que realizan tareas de caracter operativo utilizando los equipos,
maquinas y herramientas necesarias para la realizacion de su cometido, con conocimientos
adecuados para el ejercicio de la actividad. No tienen personal a su cargo y no ejercen
autonomia en la toma de decisiones mas alla de las funciones propias de su puesto.
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Comercial: Es aquel que realiza labores de caracter comercial, tanto para la
prospeccién de nuevos clientes como mantenimiento de los ya existentes, bajo las
directrices marcadas por la Direccion comercial.

Promotor de publicidad: Es aquel que realiza labores de caracter comercial, sin
personas a su cargo, tanto para la prospeccion de nuevos clientes como mantenimiento de
los ya existentes, bajo las directrices marcadas por la direccién comercial.

Secretaria direccién: Son aquellos profesionales cualificados con idiomas, que realizan
funciones de asistencia y apoyo con discrecion, a los directores cuyo soporte tenga
encomendado, realizando sus funciones con autonomia y capacidad de toma de decisiones
en el ambito de su responsabilidad.

Secretaria de redaccion: Dar soporte administrativo a la redaccion segun las directrices
de la Direccion con el objetivo de facilitar su gestion. (Organizacion de viajes, solicitud de
credenciales, contactar con fuente, proveedores, etc.).

Grupo 3: Soporte técnico y administrativo

Desarrollan su actividad, bajo la supervision de mandos o profesionales de mas alta
cualificacion, ejecutando trabajos de soporte centrados en la realizacion de tareas y rutinas
cualificadas dentro de procedimientos definidos.

Desarrollan trabajos estandarizados y dentro de un marco de iniciativa y
responsabilidad delimitado por la naturaleza de sus actividades y tareas.

Prestan soporte técnico o administrativo tanto dentro como fuera de su unidad con
comprension a nivel tedrico o practico de su campo de trabajo.

Horizonte temporal de actuacion a resultados: diaria/semanal.

Complejidad: Identifican problemas sencillos y toman acciones pertinentes para
resolverlos, aplicando practicas basicas de soluciéon de problemas en uno o varios
procesos o rutinas de trabajo.

Conocimiento técnico: Conocimientos basicos y experiencia relevante en el uso
adecuado de herramientas y equipos comunes.

Grado de autonomia: Actua de acuerdo a rutinas y procesos estandarizados, aplicando
reglas escritas, experiencias e instrucciones y sujeto a una supervision muy cercana, para
la obtencién de resultados claros, esperados y predecibles.

A la firma del presente Convenio colectivo los puestos de trabajo que se incluyen en
este Grupo 3 son: Administrativo, auxiliar administrativo y secretariado de departamento.

Secretariado de departamento o Administrativo: Es la persona que con experiencia en
su ambito de gestion realiza tareas de caracter administrativo y operativo bajo la
supervision de su superior, sin personal a su cargo y con autonomia en la toma de
decisiones en las funciones propias de su puesto. También realizan labores de naturaleza
de asistencia y apoyo al departamento siguiendo las directrices especificas recibidas para
cada funcion encomendada.

Auxiliar administrativo: Es la persona que segun directrices especificas de sus
superiores realiza funciones de apoyo de caracter mecanico inherentes a las areas de
gestion. Quedan adscritos a esta categoria los/las telefonistas-recepcionistas, grabadores
de datos.

De acuerdo con lo contenido relativo al precepto de «Comision Mixta Paritaria y de
Vigilancia», la incorporacion de nuevas profesiones/actividades a cualquiera de los grupos
profesionales aqui pactados debera seguir el procedimiento establecido para la Comision
Paritaria.
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CAPITULO VI

Beneficios sociales

Articulo 23. Anticipos.

El trabajador/a y, con su autorizacion, sus representantes legales, tendran derecho a
percibir, sin que llegue el dia sefialado para el pago, anticipos a cuenta del trabajo ya
realizado.

Articulo 24. Préstamos.

Los trabajadores con una antigliedad en la empresa superior a seis meses podran
solicitar a la empresa un préstamo sin interés hasta el importe de dos mensualidades de
su salario neto con un limite de 7.500 €. El plazo de amortizaciéon no podra ser superior a
doce meses. No podran solicitarse tales préstamos durante el periodo de prueba, ni
concederse por un plazo de amortizacion superior al que reste de vigencia del contrato.

El importe del precio oficial del dinero sera imputado al trabajador/a como retribucion
en especie.

Articulo 25. Beneficios sociales.
1. Ayuda de gafas y foniatria.

1) Se establece una ayuda de reposicién de gafas o lentillas graduadas o
intervencion de cirugia refractaria, cifrada en un maximo de 300 € anuales. El trabajador/a
habra de entregar la correspondiente factura con expresiéon de sus datos personales, asi
como el detalle de la compra con mencioén expresa a las dioptrias del trabajador/a, al
Departamento de Personal. Esta cantidad se abonara durante toda la vigencia del
presente Convenio colectivo.

2) Se establece una ayuda de foniatria cifrada en un maximo de 300 € anuales para
el tratamiento de enfermedades de la voz. El trabajador/a habra de entregar la
correspondiente factura con expresion de sus datos personales y el tratamiento efectuado,
asi como la prescripcion médica del tratamiento, que debera estar avalado por el Servicio
de Prevencion de la empresa. Esta cantidad se abonara durante toda la vigencia del
presente Convenio colectivo.

3) La citada ayuda podran solicitarla trabajadores que tuvieran una antigiiedad
minima de seis meses en el momento en que se prestoé el servicio o adquirieron las gafas
o lentillas.

4) La cuantia de 300 € anuales debe entenderse de manera conjunta de modo que
no se podra optar simultaneamente al pago del tope maximo de ambas ayudas, sino a una
cantidad conjunta de 300 € anuales por las dos.

2. Ayuda por nacimiento de hijo. Se establece una ayuda por nacimiento de hijo
de 600 euros. Esta cantidad serd abonada una sola vez en la némina. El trabajador/a
entregara en el departamento de personal fotocopia de la hoja del libro de familia donde
figure el hijo o partida de nacimiento. Esta cantidad sera la misma durante toda la vigencia
del presente Convenio colectivo.

La citada ayuda podran solicitarla trabajadores que tuvieran una antigiedad minima de
seis meses en el momento del nacimiento.

3. Complemento por incapacidad laboral transitoria.

1) El trabajador/a que se encuentre en situacidon de incapacidad laboral temporal
percibira el 100 por 100 de su salario tomando como referencia la cantidad cobrada por
conceptos ordinarios el Ultimo mes completo anterior a la baja.

2) La justificacion de la enfermedad se realizara siempre mediante parte de baja
oficial firmada por el médico de la Seguridad Social a partir del primer dia.
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3) Todo trabajador/a afectado por el presente Convenio colectivo, esta obligado a
someterse al reconocimiento de la Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales concertada, o al reconocimiento del Servicio Médico de empresa, cuando
sea requerido para ello. A tal fin, es obligacidon del empleado/a mantener al dia en los
sistemas informaticos de la empresa la informacién sobre su domicilio.

4) Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la
coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o
la lactancia natural o con el periodo de suspension del contrato de trabajo previsto en
los apartados 4, 5y 7 del articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores, se tendra derecho
a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del
disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar
el periodo de suspension, aunque haya terminado el afio natural a que correspondan.

5) En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad
temporal por contingencias distintas a las sefialadas en el parrafo anterior que imposibilite
al trabajador/a disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a que corresponden,
el trabajador/a podra hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que no hayan
transcurrido mas de dieciocho meses a partir del final del afio en que se hayan originado.

Articulo 26. Retribucién en especie.

1. Los trabajadores afectados por el presente convenio que voluntariamente lo
soliciten podran sustituir las percepciones dinerarias pactadas por retribuciones en
especie, en los términos y condiciones aprobados por la empresa. Esta retribucién en
especie tendra los limites y condiciones legalmente establecidos.

2. Las partes acuerdan que la parte dineraria resultante de la aplicacion de la
retribucion en especie no podra ser inferior al 70 % del salario base de convenio.

3. La empresa esta abierta a la posibilidad de establecer un PLANFLEX al conjunto
de la plantilla que no lo venga disfrutando, debiendo asumir cada trabajador los costes de
administracion que se generen.

Articulo 27. Jubilacién parcial.
La empresa establecera un plan de jubilacion parcial con las siguientes caracteristicas:

1. Durante el Ultimo trimestre de cada afio la empresa ofertara un numero de plazas
de jubilacion parcial de acuerdo con el siguiente calculo: Un minimo de un 10% de las
personas que alcancen al menos 61 afios de edad durante el ano siguiente. Si el resultado
fuera mayor que cero y menor que uno, se ofertaria al menos una plaza.

2. A estas plazas podran optar aquellos trabajadores que cumplan los requisitos
legales que existan para la jubilacion parcial en el momento de optar a ella y que reduzcan
el maximo legal permitido de la jornada para el contrato de relevo que se realice. Desde la
fecha de comunicacion de las vacantes se abrira un plazo de quince dias para optar a
ellas. Caso de que se presente un mayor numero de demandantes que de plazas la
seleccion se hara por riguroso orden de antigiiedad en la empresa.

3. Esta regulacion estara en vigor mientras exista una norma legal de aplicacion
respecto de la jubilacion parcial en los mismos o similares términos que el Real Decreto
Legislativo 2/2015 de 23 de octubre.

CAPITULO VII
Norma social
Articulo 28. Proteccion a la vida familiar e igualdad efectiva entre hombres y mujeres.
1. Suspensién del contrato por maternidad o adopcién.

a) En los supuestos de suspension del contrato de trabajo con reserva de puesto de
trabajo se estara a lo dispuesto en el articulo 45y 48.4 ET y en el resto de normativa
laboral que sea de aplicacion.
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b) No obstante lo anterior, el permiso de maternidad se amplia hasta 18 semanas a
partir del nacimiento del segundo hijo y sucesivos. Adicionalmente, la madre podra disfrutar
de una semana mas sin retribuir, hasta completar 19 semanas de las cuales 18 seran
retribuidas y una no retribuida.

2. Suspension del contrato de trabajo por paternidad. En los supuestos de nacimiento
de hijo, adopcién, acogimiento de acuerdo con lo previsto en el articulo 45.1.d) ET el
trabajador/a tendra derecho a la suspension del contrato de trabajo durante cuatro
semanas ininterrumpidas, ampliables en los supuestos de parto, adopcién, guarda con
fines de adopcién o acogimiento multiples en dos dias mas por cada hijo a partir del
segundo. Esta suspension es independiente del disfrute compartido de los periodos
regulados en el articulo 48, apartados 4 y 5, del Estatuto de los Trabajadores.

3. Lactancia.

a) Los trabajadores, por lactancia natural o artificial de un hijo menor de diez meses,
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran tomar segun su
conveniencia. Los trabajadores podran elegir el tiempo y el modo del disfrute
comunicandolo a la direccion de la empresa.

b) Se podra acumular el periodo de lactancia en 27 dias naturales a disfrutar
inmediatamente después de la baja maternal.

En el caso de que entre el inicio de la acumulacion y la edad de diez meses del menor,
o la edad hasta la que se haya solicitado la acumulacién, la trabajadora pase a situaciéon
de excedencia, se le descontaran de su liquidacion 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 acumulacion.

Asimismo, se pude solicitar el disfrute de las vacaciones ya devengadas pero no
disfrutadas a continuacioén del periodo de lactancia acumulada. En ese caso, por cada 30
dias naturales de vacaciones que estén dentro del periodo que va desde el fin de la
acumulacion y la edad de diez meses del menor se detraeran cuatro dias naturales de los
dias de lactancia acumulada, o la parte proporcional al numero de dias de vacaciones que
se vayan a disfrutar. La trabajadora debera informar de su decisién de acumular las horas
de lactancia con una antelacién no inferior a treinta dias.

c) Los anteriores derechos podran ser ejercidos por el padre de conformidad con lo
previsto en el articulo 37 ET.

4. Reduccion de jornada. Los empleados/as de la empresa que, por razones de
guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de doce afos o una persona con
discapacidad que no desempene una actividad retribuida tendran derecho a una reduccién
de la jornada de trabajo diaria, con la disminucion proporcional del salario, entre al menos
un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de dicha jornada.

Si el menor padeciera alguna discapacidad, o enfermedad, grave que justifique la
mencionada ampliacion, esta reduccién se podra ampliar hasta la edad de dieciséis anos.

Las partes podran pactar la acumulacién en jornada anual y no en jornada diaria de
esta reduccién de jornada. Atal fin, las partes deberan dejar constancia escrita del acuerdo
que debera incluir, como minimo, la fecha de inicio y la de fin del periodo de reduccién de
jornada diaria y el porcentaje de jornada reducida, la equivalencia en jornada anual, la fecha
de inicio y la de fin del periodo de acumulacién en jornada anual y el régimen de vacaciones.

Dentro de los limites de los horarios de la actividad productiva, el trabajador/a podra
elegir el horario. No obstante los criterios para la concrecion horaria de la reduccién de
jornada a que se refiere el apartado anterior deben ser en atencion a los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del trabajador/a y las necesidades
productivas y organizativas de las empresas.

El trabajador/a, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario con una antelacién
de quince dias, precisando la fecha en que iniciara y finalizara el permiso de lactancia o la
reduccion de jornada.
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Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador/a sobre la concrecién horaria
seran resueltas por la jurisdiccion social.

La persona que se haya acogido a la jornada parcial o a movilidad por razén de
cuidado de dependientes, volvera automaticamente a su situacién de jornada completa en
el momento en que lo solicite. También mantendran la posibilidad de promocion y formacion
en periodos de excedencia por cuidado de dependientes.

5. Reduccién de jornada por nacimientos prematuros.

a) En los supuestos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa
deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la madre o el padre tendran
derecho a ausentarse del trabajo durante una hora.

b) Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de
dos horas (o su parte proporcional en caso de contratos a tiempo parcial), con la
disminucién proporcional del salario. En este caso tal permiso debera de disfrutarse bien
a inicio, bien al final de la jornada laboral.

Para el disfrute de estos permisos el trabajador/a debera preavisar con quince dias de
antelacion la fecha en que se reincorporara a su jornada ordinaria.

Articulo 29. Permisos y licencias.

1. Todos los trabajadores vinculados al presente Convenio colectivo previo aviso y
justificacién, podran ausentarse del trabajo con derecho a remuneracién conforme a lo
previsto en el articulo 37.3 ET por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Dieciséis dias naturales ininterrumpidos en caso de matrimonio o por
establecimiento como pareja de hecho acreditada, a partir de la firma del Convenio
colectivo y en ningun caso con caracter anterior a la firma del presente Convenio colectivo,
aportando al Departamento de Recursos Humanos, fotocopia del documento expedido por
el Registro de Parejas de Hecho.

b) Siete dias naturales ininterrumpidos de permiso retribuido en los casos de
nacimiento de un/a hijo/a o adopcion.

c) Cinco dias naturales por enfermedad grave de un familiar de primer o segundo
grado de consanguinidad o afinidad, entendiendo por tal enfermedad la que requiera
intervencién quirdrgica u hospitalizacion.

d) Tres dias naturales ininterrumpidos en el caso de la muerte de un familiar de
primer o segundo grado de consanguinidad o primero de afinidad; dos dias en el caso de
la muerte de un familiar de segundo grado de afinidad y 1 dia natural de permiso en el
caso del fallecimiento de un familiar de tercer grado de consanguinidad ascendente, y que
contaran desde el dia del ébito. Si éste implica desplazamiento a una localidad diferente a
la habitual de residencia del trabajador/a, se afiaden dos dias mas de permiso. A estos
efectos se entendera que existe desplazamiento cuando el trabajador/a tuviera que
recorrer mas de 100 kildmetros, entre el centro de trabajo y el lugar de destino.

e) Por el cumplimiento de los deberes politicos o sindicales, o por tener que asistir
obligatoriamente a tribunales de justicia, se dara permiso al trabajador/a de acuerdo con
las disposiciones legales vigentes y por el tiempo que segun estas disposiciones necesite.

f) Dos dias naturales para el traslado del domicilio habitual. Si el traslado se realiza
a una localidad diferente situada en una provincia diferente a la del domicilio anterior del
trabajador/a, se afiaden dos dias mas de permiso.

g) Para que el trabajador/a pueda disfrutar de los derechos educativos generales y
de la formacion profesional para la obtencion de una titulaciéon oficial expedida por el
Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte, o por el organismo autbnomo competente en
materia de educacion y cultura, se le concedera el tiempo requerido para asistir a
examenes y a otras pruebas de evaluacion y aptitud. El trabajador/a debera aportar
justificante de la realizacion de dichos examenes o pruebas.

2. Los trabajadores con una antigledad en la empresa superior a un afio dispondran
de tres dias retribuidos por asuntos propios por causa particular no especificamente
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comprendida en las anteriores mencionadas. En ningun caso podran tomarse al principio
o al final de las vacaciones, en puentes, ni antes ni después de dias festivos, salvo causa
justificada. A tal fin, el trabajador/a que quiera tomar estos dias al principio o al final de las
vacaciones, en puentes, o antes o después de dias festivos debera acreditar la necesidad
de tomar esos dias concretos.

3. Los trabajadores con una antigiedad en la empresa inferior a un afio dispondran
un dia retribuido por asuntos propios durante los cuatro primeros meses, a partir del fin del
segundo mes de antigledad, un dia mas durante los cuatro siguientes meses y un dia mas
por los siguientes cuatro meses. En el caso de que los dias anteriores se disfrutaran en
afos naturales consecutivos, estos no seran acumulativos con los que pudieren
corresponder en aplicacion del punto 3 del presente articulo.

4. Asimismo, todos los trabajadores con una antigiedad en la empresa superior a
seis meses podran obtener un permiso no retribuido por un periodo maximo de cuatro
meses. La empresa se compromete a estudiar las solicitudes de permisos no retribuidos
superiores a cuatro meses e inferiores a doce meses. El disfrute de un periodo de permiso
no retribuido no podra realizarse hasta que haya transcurrido un afio desde el fin de un
periodo anterior de permiso no retribuido o excedencia voluntaria, salvo mutuo acuerdo.

5. En los casos de los puntos 2, 3 y 4 del presente articulo, aun manteniéndose el
derecho al disfrute, la empresa, por razones justificadas y motivadas, podra no acceder a las
fechas concretas solicitadas, previa consulta a los representantes legales de los trabajadores.

Articulo 30. Excedencias.

1. Los trabajadores afectados por el presente Convenio colectivo, podran disfrutar
del derecho a excedencia en los supuestos que se contemplan en el articulo 46 del
Estatuto de los Trabajadores.

2. El trabajador/a con al menos un afio de antigliedad en la empresa, podra solicitar
excedencia voluntaria por un plazo no inferior a cuatro meses y no superior a cinco afios
salvo cuando se trate de obtener esta situacién para incorporarse a cualquier otro medio
de comunicacion o cualquier otra empresa que pueda ser considerada competencia de
Unidad Editorial, en cuyo caso la concesion de excedencia sera plenamente discrecional
por parte de la direccién de la empresa, que podra autorizarla o no en funcién de las
circunstancias concurrentes en cada caso.

3. Entodos los supuestos anteriormente descritos la peticion de excedencia habra de
cursarse por escrito a la direccion de la empresa con expresion de causa. La respuesta a
la solicitud se resolvera igualmente por escrito dentro de los veinte dias siguientes,
expresandose, en caso de denegacion, la causa de la misma.

4. EIl hecho de trabajar para otro medio de comunicacién sea cual fuere (prensa,
radio o televisidn) o cualquier otra empresa que se haya considerado competencia de
Unidad Editorial durante el periodo de excedencia, salvo que asi se haya hecho constar
en su solicitud, supondra la renuncia del derecho de reingreso preferente en la empresa
causando baja en la misma a partir del momento en que la empresa tuviera conocimiento
de dicha circunstancia.

5. En aplicacién del numero 5 del articulo 46 del vigente Estatuto de los Trabajadores,
el trabajador/a excedente conserva soélo un derecho preferente al reingreso en las vacantes
que se produzcan en su grupo profesional.

Articulo 31. Prevencion del acoso.
1. Criterios generales.

a) Dada la especial trascendencia y profusion dentro del ambito laboral de nuestro pais
de comportamientos y actitudes calificados como acoso, ya sea de indole sexual o moral, la
empresa se compromete a llevar a cabo un especial control sobre las conductas que puedan
ser consideradas como tales, adoptando para ello todas las medidas necesarias tendentes
a la vigilancia, prevencién, erradicacion y sancién en su caso, de dichas actuaciones.
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b) Con la finalidad de alcanzar un clima laboral de total respeto a la dignidad de sus
empleados/as, la empresa en ningun caso tolerara ni disculpara conductas encuadrables
en estos supuestos, favoreciendo desde la direccién tanto la denuncia como la imposicién
de sanciones correspondientes en el caso de acreditarse la existencia real del acoso.

Del mismo modo, y en aras de una mayor seguridad y proteccién para todos los
trabajadores, seran igualmente sancionadas aquellas denuncias que resulten falsas o
infundadas y/o que fueran realizadas con la intencion de infligir un dafio o descrédito en la
persona acusada inicialmente de acoso.

c) Los jefes yresponsables de los distintos ambitos de actividad deberan adoptar, en
caso de conocer un supuesto de acoso, cuantas iniciativas puedan resultar eficaces para
ponerle fin, sin perjuicio de ponerlo en conocimiento de la direccion de Recursos Humanos.

2. Acoso sexual, acoso por razon de sexo y acoso moral. Las partes, conscientes de
la especial importancia que tiene la prevencion de las conductas de acoso, ya sea éste
acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso moral, acuerdan encomendar a la
Comision de Igualdad pactada en el articulo siguiente la elaboracién de un Protocolo de
Prevencion del Acoso que incluya las medidas a adoptar en el seno de la empresa.

Articulo 32. Plan de Igualdad.

La empresa y las representaciones sindicales, han pactado un Plan de Igualdad, de
acuerdo con la norma legal vigente, cuyo contenido consta en el Anexo |.

CAPITULO VIII

Seguridad y salud

Articulo 33. Seguridad y salud.

Las partes negociadoras coinciden en considerar la prevencion de riesgos laborales
como un propdsito prioritario en las relaciones laborales de la empresa, comprometiendo
su mas firme voluntad de colaboracion al respecto en sus ambitos respectivos.

Articulo 34. Obligaciones de la empresa.

La empresa, en funcién del volumen de su plantilla y de las actividades especificas que
se desarrollen en cada momento, ejecutara 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 acciéon permanente con el fin de perfeccionar los niveles de
proteccidon que existan y aplicando las tecnologias accesibles y mas adecuadas para la
actividad de la empresa.

¢) Cumplimentando los deberes formales que la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales y sus normas de desarrollo contemplan, en particular respecto a evaluacién de
riesgos, medidas de proteccion, controles periddicos y riesgos profesionales.

d) Llevando a cabo una adecuada planificacion.

e) Promoviendo la colaboracién con los érganos de representacion de los
trabajadores competentes en la materia.

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

g) Prestando particular atencién a los colectivos mas sensibles al riesgo, y en
particular a las empleadas embarazadas, miembros de la plantilla que hayan comunicado
la contracciéon de cualquier enfermedad, alergia o riesgo especifico y trabajadores
temporales.
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Articulo 35. Obligaciones de los trabajadores.

1. Los trabajadores tienen como obligacién de maxima importancia la de observar las
normas de prevencién de riesgos laborales y colaborar a su adecuado cumplimiento.
Especificamente:

a) Usar adecuadamente, de acuerdo con su naturaleza y los riesgos previsibles, las
maquinas, aparatos, herramientas, equipos de transporte y, en general, cualesquiera otros
medios con los que desarrollen su actividad.

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

c) 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 ésta tenga lugar.

d) Informar de inmediato a su superior jerarquico directo, y a los trabajadores
designados para realizar actividades de proteccién y de prevencién o, en su caso, al
servicio de prevencién, acerca de cualquier situacion 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 seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo.

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

2. Lafalta de utilizacion, utilizacién inadecuada o inadvertencia sobre su mal estado,
de los equipos y medios de proteccidon que la empresa suministre o de las instalaciones o
medios estructurales puestos a disposicion de los trabajadores, constituira incumplimiento
grave de las obligaciones laborales de éstos.

3. Los representantes laborales se comprometen a difundir entre la plantilla del modo
mas adecuado segun casos Y situaciones, la trascendencia de las normas de prevencion,
de la utilizacion adecuada de equipos y medio, y de la gravedad de los incumplimientos al
respecto.

Articulo 36. Organos de representacion.

Las partes pactan mediante el presente Convenio colectivo constituir un Comité Unico
de Salud Laboral para el Grupo Unidad Editorial, conforme a lo previsto en la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales y sus reglamentos de desarrollo. A estos efectos, se
crea una comision paritaria para determinar la composicién y estructura del mismo.

Articulo 37. 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, establecera los protocolos
de reconocimientos iniciales y periddicos apropiados de acuerdo a lo establecido en la
Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

2. Laempresa arbitrara medidas para prestar una atencion especial a los protocolos de
salud correspondientes a trabajos con pantallas de ordenador y al trabajo radiofénico, en
particular los relativos a oftalmologia, afecciones musculares y de espalda y salud vocal.

3. Se realizara un plan de revision médica cuatrimestral para los trabajadores que
trabajen a turnos y cuya turnicidad incluya trabajar en turno de noche, salvo que por el
servicio de prevencion se determine otra periodicidad.

4. Aquellos trabajadores que cubran puestos de trabajo con mayor riesgo de
enfermedades profesionales, deberan someterse obligatoriamente a un reconocimiento
médico con anterioridad a su incorporacién a la empresa, asi como a reconocimientos
meédicos periddicos cuando asi se determine legal o reglamentariamente para cada
enfermedad profesional.

cve: BOE-A-2017-11521

Verificable en http://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Sabado 7 de octubre de 2017 Sec. lll.

Pag. 97911

Estos reconocimientos correran a cargo de la empresa y seran obligatorios para los
trabajadores, quienes tendran derecho a que se les reintegren todos los gastos que con
este motivo se puedan ocasionar.

En los demas casos los reconocimientos médicos seran voluntarios salvo que
concurran circunstancias que acrediten riesgo para la salud del propio trabajador/a en el
desempefio de sus funciones, para otros compafieros o para terceros relacionados con la
empresa.

5. EI Comité de Seguridad y Salud, con la asistencia del servicio médico, propondra
cada afo la bateria de pruebas a realizar, con indicacion de las que son del chequeo de
aptitud y las que son pruebas complementarias. La empresa decidird qué pruebas
complementarias se realizan, con el criterio de que el coste de las mismas se situe, como
maximo, en el 10 % del coste de los reconocimientos generales de aptitud para el personal
de la empresa.

6. En los casos de enfermedades profesionales o accidentes de trabajo que
supongan para el trabajador/a la adquisicion de bienes que de otro modo no hubiera tenido
que adquirir, la empresa subvencionara con hasta 300 € anuales la adquisicion de dichos
bienes. Para ello, se precisara la aprobacion del Servicio de Prevencion con la asistencia
del servicio médico. La cantidad de 300 € aqui pactada debe entenderse como conjunta
con la pactada en el apartado del articulo 24, Beneficios Sociales de modo que el limite
anual total por ambos beneficios no supere 300 €.

Articulo 38. Campanias de prevencion.

La empresa, mediante una planificacion adecuada, podra desarrollar campanas
especificas, tanto de informacién como de prevencion, cuyo objetivo sea sensibilizar a los
trabajadores ante determinados riesgos como pueden ser la obesidad, colesterol,
enfermedades cardiovasculares, etc.

Para ello, en colaboraciéon con organismos publicos, instituciones o mutuas, se
facilitara informacién adecuada y se desarrollaran los mecanismos de prevencion
necesarios mediante la distribucién de folletos, organizaciéon de conferencias, revisiones
médicas especificas, etc.

En cualquier caso, estas revisiones tendran siempre un caracter voluntario para el
trabajador/a.

Articulo 39. Confidencialidad.

1. La empresa realizara todos los controles médicos con el maximo 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, tendran tratamiento de absoluta confidencialidad de acuerdo a las
estipulaciones 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 aplicacion por la direccién de la empresa de aquellos datos
de salud fisica o psiquica de los empleados/as que puedan influir o deban ser tenidos en
cuenta a efectos de asignacion de puesto de trabajo, desempefio de responsabilidades,
cumplimiento de jornada u horario, riesgo de lesiones, utilizacion de medios de transporte
o cualquier otro factor relacionado con el desempefo de sus funciones, trato con terceros
o desplazamientos posibles.

Por el contrario, la ocultacion o falseamiento de datos que puedan tener alguna
influencia en el trabajo se considerara falta disciplinaria grave o muy grave, segun los
casos.

cve: BOE-A-2017-11521

Verificable en http://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO san
Sabado 7 de octubre de 2017 Sec. lll. Pag. 97912
CAPITULO IX

Representacion de los trabajadores

Articulo 40. Definicién.

El comité de empresa o los delegados de personal son los érganos de representacion
legal del conjunto de los trabajadores de la empresa para la defensa de sus intereses. De
ese modo, la mencion aqui realizada a «la empresa» se refiere a cada una de las
sociedades firmantes del presente Convenio colectivo, y enunciadas en el articulo 3.1.

Articulo 41. Eleccion y mandato de la representacion de los trabajadores.

Para la eleccion de la representacion de los trabajadores se atendera a lo dispuesto en
el articulo 62 y consecutivos del Estatuto de los Trabajadores. Para cubrir las posibles
vacantes de los miembros de la representacion de los trabajadores, se atendera a lo
dispuesto en el articulo 67 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 42. Competencias.

Se reconocen las competencias establecidas en el articulo 64 del Estatuto de los
Trabajadores.

Articulo 43. Capacidad y sigilo profesional.

1. La representacion de los trabajadores tendra capacidad para ejercer acciones
administrativas o judiciales en todo lo relativo al &mbito de sus competencias, por decision
mayoritaria de sus miembros. Los miembros de la representacion de los trabajadores,
observaran sigilo profesional en todo lo referente a los nimeros 1, 2, 3 y 4 del apartado 1
de articulo 64 de Estatuto de los Trabajadores, aun después de dejar su cargo, y en
especial en todas aquellas materias sobre las que la direccién sefiale expresamente el
caracter reservado.

2. En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a la
representacion de los trabajadores podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquéllas
y para distintos fines de los que motivaron su entrega.

Articulo 44. Garantias.

Los miembros de la representacion de los trabajadores tendran las garantias
contempladas en el articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores y demas legislacion
vigente de aplicacion.

Articulo 45. Asamblea de los trabajadores.

1. Los trabajadores de la empresa tienen derecho a reunirse en asamblea, que podra
ser convocada por la representacion de los trabajadores o por un nimero de trabajadores
no inferior al 25 por 100 de la plantilla.

2. La asamblea sera presidida, en todo caso, por la representacion de los
trabajadores, que sera responsable de su normal desarrollo, asi como de la presencia en
la asamblea de personas no pertenecientes a la empresa. Sélo podran tratarse en ella los
asuntos que previamente consten incluidos en el orden del dia.

3. La presidencia de la asamblea comunicara a la direccién de la empresa la
convocatoria y la identidad de las personas no pertenecientes a la empresa que vayan a
asistir a la asamblea y acordara con ésta las medidas necesarias para evitar perturbaciones
en el desarrollo de la actividad laboral.
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Articulo 46. Convocatoria de la asamblea.

La convocatoria de asamblea, con expresion del orden del dia propuesto por los
convocantes, se comunicara al empresario con cuarenta y ocho horas de antelacion como
minimo, debiendo éste acusar recibo.

Articulo 47. Lugar de reunién.

El lugar de reunién sera el centro de trabajo y podra celebrarse fuera o dentro de la
jornada, si asi 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 Trabajadores.

b) Si hubiesen transcurrido menos de dos meses desde la ultima reunién celebrada,
exceptuando el periodo de proceso de Negociacion Colectiva.

c) Si aun 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.

Articulo 48. Horas sindicales.

1. Los miembros de la representacion de los trabajadores dispondran de un crédito
de horas mensuales retribuidas para cada uno de sus componentes, para el ejercicio de
sus funciones de representacion, segun se establece el articulo 68 del Estatuto de los
Trabajadores, que seran retribuidas como trabajadas.

2. El crédito de horas sindicales podra ser utilizado para la asistencia a cursos de
formacién u otras actividades sindicales similares, organizadas por los sindicatos
representativos del sector.

3. Los miembros la representacion de los trabajadores podran acumular mes a mes,
en uno o varios de sus componentes, el crédito horario de que éstos disponen, siempre
que los representantes lo comuniquen a la direccién de la empresa con 15 dias de
antelacion a la primera acumulacion de las citadas horas. Esta acumulacion debera tener
fecha de comienzo y finalizacion de esta situacion.

Para poder llevar a afecto la acumulacion de horas sindicales a la que se hace
referencia en este articulo, la cesion de horas sindicales podra ser total o parcial.

Articulo 49. Reuniones, local y tablon de anuncios.

Con el objetivo de facilitar al maximo la tarea de la representacion de los trabajadores,
la empresa pondra a su disposicion un local adecuado en el que puedan desarrollar sus
actividades, asi como a varios tablones de anuncios. En el caso de los centros de trabajo
donde existan representaciones de mas de una sociedad de las mencionadas en el
articulo 3 de este Convenio, tanto el local como los tablones de anuncio deberan ser
compartidos entre las diversas representaciones.

Articulo 50. Secciones sindicales.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 9 de la Ley Orgéanica de Libertad
Sindical (LOLS), los trabajadores afiliados a un Sindicato, podran en el ambito de la
empresa o centro de trabajo:

a) Constituir Secciones sindicales, de conformidad con lo establecido en el estatuto
del sindicato.

b) Celebrar reuniones, previa notificacion al empresario, recaudar cuotas y distribuir
informacion sindical.

c) Recibir la informacién que le remita su sindicato.
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Articulo 51. Secciones sindicales de los sindicatos representativos.

Las Secciones sindicales de los Sindicatos mas representativos y de los que tengan
representacion en los comités de empresa o cuenten con delegados de personal, al
amparo de lo dispuesto en el articulo 10 LOLS, tendran los siguientes derechos:

a) Con la finalidad de facilitar la difusién de aquellos avisos que puedan interesar a
los afiliados al Sindicato y a los trabajadores en general, la empresa pondra a su
disposicion un tablén o tablones necesarios de anuncios que debera situarse dentro del
centro de trabajo y en lugar donde se garantice un adecuado acceso al mismo de los
trabajadores.

b) A la negociacion colectiva, en los términos establecidos en su legislacidon
especifica.

CAPITULO X
Régimen disciplinario
Articulo 52. Faltas.

1. A efectos laborales se entiende por falta toda acciéon u omision de un trabajador/a
que suponga incumplimiento de los deberes laborales impuestos por las disposiciones
vigentes y por lo descrito en este Convenio.

2. Toda falta cometida por el trabajador/a se clasificara, en atencién a su
trascendencia, importancia, reincidencia e intencion en leve, grave y muy grave.

Articulo 53. Faltas leves.
Seran faltas leves las siguientes:

a) Hasta tres faltas de puntualidad en la entrada o salida del trabajo durante un
periodo de un mes, superiores a cinco minutos e inferiores a treinta.

b) No cursar en tiempo oportuno la baja correspondiente cuando falte al trabajo por
motivos justificados, a no ser que pruebe la imposibilidad de haberlo efectuado.

c) Elabandono del trabajo sin causa justificada, aun cuando sea por breve tiempo. Si
como consecuencia del mismo se causase perjuicio de alguna consideracién a la empresa,
o fuese causa de accidente a sus companeros de trabajo, esta falta podra ser considerada
como grave, 0 muy grave, segun los casos.

d) No comunicar la ausencia al trabajo por motivo justificado antes de la hora de
entrada reglamentaria al mismo, aplicable a todas aquellas secciones que tengan
establecido un horario concreto de entrada al trabajo, a no ser que se pruebe la
imposibilidad de haberlo hecho.

e) Pequefios descuidos en la conservacion del material.

f) Falta de aseo y limpieza personal. Esta falta, en el caso de personal que realice
tareas de atencion al publico podra ser considerada como grave.

g) No atender al publico, personal o telefonicamente, con la correccién y diligencia
debidas.

h) No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio, asi como los
cambios de las cuentas bancarias en las que estuviera domiciliada la némina.

i) No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la
situacion familiar que puedan afectar al tipo de retencion de IRPF. La falta maliciosa en
este caso podra considerarse muy grave.

j) Las discusiones sobre asuntos extrafios al trabajo, durante el mismo, que sean
causa de grave desatencién de éste.

k) Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada.

[) Elenvio no justificado de mas 80 correos mensuales de caracter personal.
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m) La no inclusién de la identificacion «Personal» en el asunto de los correos
personales.

n) La descarga de ficheros a través de cualquier medio con contenidos de juegos,
musica, imagenes o cualquier material que no sea de trabajo que no perjudiquen a la
empresa en cuyo caso sera considerada grave.

Articulo 54. Faltas graves.
Seran faltas graves las siguientes:

a) Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad en el trabajo, cometidas durante
un periodo de treinta dias, aplicable a todas aquellas secciones que tengan establecido un
horario concreto de entrada al trabajo. Cuando se tuviese que relevar a un compafero o
causara perjuicio grave para el servicio bastara con una sola falta de puntualidad para que
ésta se considere grave.

b) Mas de diez faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo
cometidas en un periodo de seis meses, y veinte faltas, durante un afo.

c) Faltar dos dias al trabajo durante un periodo de treinta dias sin causa justificada.

d) Entregarse a juegos o desatenciones, cualesquiera que sean, estando en horario
de trabajo.

e) La simulacion de enfermedad o accidente.

f) La desobediencia injustificada a los superiores en cualquier materia de servicio. Si
implicase perjuicio notorio para la empresa, podra ser considerada muy grave.

g) Simular la presencia de otro trabajador/a en relaciéon con sus deberes de
puntualidad, asistencia y permanencia en el trabajo, en todas aquellas secciones que
tengan establecido un horario concreto de entrada y salida del trabajo.

h) La falta de diligencia en la conservacion y utilizacion de las herramientas propiedad
de la empresa que conlleven perjuicios derivados del mal uso de los mismos.

i) Trasladar el material informatica a dependencias distintas de las designadas por
la empresa y, en especial, fuera del centro de trabajo.

j) La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del servicio.

k) La difusién a otro empleado/a de la clave personal para el acceso a los distintos
medios informaticos y tecnoldgicos puestos a su disposicion.

[) Laimprudencia en el trabajo y el incumplimiento u omisién de las normas de salud
laboral. Si implicase riesgo de accidente para el trabajador/a, para sus comparieros o
peligro de averia para las instalaciones, podra ser considerada muy grave.

m) La remisién de correos de contenido violento, racista, sexista, pornografico y, en
los masivos, de indole meramente humoristica.

n) La descarga de ficheros a través de cualquier medio con contenidos de juegos,
musica, imagenes o cualquier material que no sea de trabajo y que perjudique a la
empresa asi como la de archivos que por su extension puedan bloquear o limitar el
servidor de la empresa afectando a su eficiencia, ni de programas que alteren la
configuracion inicial instalada en los ordenadores personales de los puestos de trabajo,
salvo autorizacion del departamento técnico responsable.

0) Ladescarga de software de origen desconocido o de propiedad del usuario en los
sistemas de la empresa, salvo autorizacién asi como el de software sin la licencia oportuna.

p) La reincidencia en faltas leves, aunque las correspondientes infracciones sean de
distinta naturaleza, siempre que se cometan dentro de un periodo de un mes, a partir de
la primera falta de la citada graduacion.

Articulo 55. Faltas muy graves.
Seran faltas muy graves las siguientes:

a) Realizar sin el oportuno permiso trabajos particulares ajenos a la empresa durante
la jornada o emplear para usos particulares herramientas de esta, incluso cuando ello
ocurra fuera de la jornada de trabajo.
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b) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, y el
hurto o robo, tanto en la empresa como a los compafieros de trabajo o a cualquier otra
persona dentro de las dependencias de trabajo o durante acto de servicio en cualquier lugar.

c) Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en materias primas,
utiles, herramientas, maquinarias, aparatos, instalaciones, edificios, enseres o documentos
de la empresa.

d) La continuada y habitual falta de aseo y limpieza, de tal indole que produzca
quejas justificadas de sus compafieros de trabajo.

e) Laembriaguez o cualquier tipo de intoxicacion por drogas durante el servicio.

f)  Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la empresa
o de sus trabajadores.

g) La usurpacion y/o utilizacion de la clave de acceso a los medios informaticos y
tecnoldgicos de otro trabajador sin conocimiento de éste ni autorizacion de la empresa asi
como la del correo electrénico ajeno sin mediar consentimiento expreso del usuario de
forma expresa y con conocimiento de la empresa.

h) Revelar a elementos extrafios de la empresa datos de reserva obligada, de
acuerdo con las disposiciones legales vigentes.

i) La trasgresion de la buena fe contractual asi como el abuso de confianza en el
desempenio del trabajo.

j) Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave de respeto y
consideracion a los jefes, compafieros o subordinados, asi como a terceras personas
siempre que en este Ultimo caso se produzcan dentro de las dependencias de la empresa o
durante el horario de trabajo si este se desarrollase fuera de las dependencias de la empresa.

k) EIl acoso sexual, las agresiones verbales o fisicas por parte del trabajador/a
cualquiera que sea su puesto o cargo en la empresa, con clara intencionalidad de caracter
sexual, agrediendo la dignidad e intimidad de las personas.

[)  Utilizar el correo electronico de la empresa, o desde la empresa, para el envio a
compainieros, clientes, proveedores o cualquier otra persona, de contenidos que puedan
implicar o constituir por si mismo o acumulados a otros similares, acoso sexual o moral.

m) El acceso a paginas con contenidos de caracter violento, sexista, racista,
pornografico u obsceno, asi como la utilizaciéon de la red para juegos de azar, sorteos o
subastas, y, en general, todas las que puedan perjudicar el buen nombre de la Empresa o
suponerle cargas econdmicas de cualquier tipo, salvo autorizacion expresa.

n) Causar accidentes graves por imprudencia o negligencia inexcusables.

o) Elincumplimiento en materia de bases de datos de lo dispuesto en el apartado 4.b).(i)
y (i) del protocolo sobre medios informaticos del presente convenio.

p) Abandonar el trabajo en puestos de responsabilidad.

g) La disminucion voluntaria y continuada en el rendimiento normal del trabajo.

r) Originar frecuentes rifias y pendencias con los comparieros de trabajo.

s) Elacoso moral o «mobbing». Es decir, la situacion de hostigamiento que sufre un
trabajador/a por parte de sus superiores en el ambito laboral con el fin de provocar que la
persona afectada abandone el puesto de trabajo. Comprende conductas sistematicas y
prolongadas de violencia psicoldgica, pudiendo causar al trabajador/a enfermedades
psicosomaticas y estados de ansiedad y depresion.

t) La reincidencia en falta grave, aunque se trate de infracciones de distinta
naturaleza, siempre que se cometan dentro de un periodo de seis meses, a partir de la
primera falta de la citada graduacion.

Articulo 56. Sanciones.

Las sanciones maximas que podran imponerse a los que incurran en falta seran las
siguientes:

1. Por faltas leves:

Amonestacién por escrito.
Suspension de empleo y sueldo de un dia.
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2. Por faltas graves: Suspension de empleo y sueldo de dos a catorce dias.
3. Por faltas muy graves:

Suspension de empleo y sueldo de quince a treinta dias.
Despido.

Articulo 57. Prescripcién de las faltas.

1. Las faltas leves prescriben a los diez dias, las graves, a los veinte dias, y las muy
graves a los sesenta dias, a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su
comision, y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido.

2. En el caso de las faltas continuadas, los plazos de prescripcion no comenzaran a
computarse hasta que no cese la comisién de la conducta y salvo lo dispuesto en el
parrafo siguiente.

3. Cuando, por mediar ocultacion de la falta por su autor, esta no hubiese llegado a
conocimiento de la empresa, el plazo de prescripcidn no se iniciara hasta que se produjese
tal conocimiento tanto respecto a los hechos como respecto a su alcance y gravedad,
entendiéndose que la ocultaciéon no solo prolonga la comision de la falta sino que impide
el inicio de los computos para la prescripcion.

Articulo 58. Tramitacién de las sanciones.

1. Enlaimposicion de las sanciones deberan observarse las normas de procedimiento
que exijan las disposiciones legales.

2. Corresponde a la direccion de la empresa, o persona en quién ésta delegue, la
facultad de imponer sanciones de conformidad con lo previsto en las disposiciones legales
y en el presente régimen disciplinario. Las sanciones por faltas graves y muy graves
requeriran comunicacion escrita al trabajador/a haciéndole constar los hechos constitutivos
de la falta, la sancién impuesta y su fecha de efecto.

3. En el caso de las faltas graves y muy graves, se dara traslado al trabajador/a y
simultaneamente a la representacion de los trabajadores de un escrito en el que se
describan las conductas susceptibles de ser sancionadas. Asi mismo, en el mencionados
escrito se concedera un plazo de 48 horas para que tanto el trabajador/a con la
representacion de los trabajadores puedan hacer alegaciones. Este plazo de 48 horas
interrumpe los plazos de prescripcion de las faltas.

Articulo 59. Expediente contradictorio.

1. Ademas de en aquellos casos en los que sea legalmente obligatorio, la empresa
incoara expediente contradictorio en todas aquellas acciones disciplinarias que traigan
causa en situaciones de acoso, ya sea acoso sexual o moral, y que previsiblemente
pudieran finalizar en la imposicion de sancién por falta muy grave.

2. Al realizar expediente contradictorio, su incoacion interrumpira los plazos de
prescripcion de las faltas, Si el mismo se llevase a efecto, podra observar la totalidad
de la tramitacion ordinaria en los términos que se contemplan en el articulo siguiente
0 seguir otra de caracter abreviado conforme a la cual, sin nombramiento de instructor
ni de secretario/a, se concedera el plazo de dos dias para evacuar pliego de descargos
y se practicaran las pruebas que se estimen imprescindibles en el plazo maximo de
siete dias.

3. Laincoacion de expediente contradictorio seguira los siguientes tramites:

1.° Notificacion del pliego de cargos al trabajador/a afectado, y de los nombres del
instructor y secretario, que podran ser personas de cualquiera de los departamentos de la
Empresa o ajenas a la misma que, por su dedicacion profesional, resulten idoneas.

En dicha notificacion se le sefialara al trabajador/a el plazo con que cuenta para
efectuar el pliego de descargos, que no podra ser ni inferior a tres dias ni superior a
cinco.
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El pliego de cargos de la Empresa debera describir las conductas que se consideran
constitutivas de la falta de manera suficiente para que sea posible la defensa de la
persona, pero sin necesidad de un caracter exhaustivo o detallado, ni de la descripcién de
aquellos extremos que sean conocidos por el afectado en razén a su protagonismo de los
mismos o cualquier otro motivo semejante. Igualmente debera sefialar la Empresa, aun sin
una calificacién juridica definitiva, el tipo de obligacion que se considera incumplida o el
tipo genérico de falta que se entiende cometida, siendo bastante cualquiera de las dos
menciones.

2.° Pliego de descargos. En el plazo concedido al trabajador/a, o antes si asi lo
prefiriese éste, manifestara por escrito el expedientado cuanto convenga a su derecho,
pudiendo también proponer o aportar las pruebas que estime oportunas al efecto. Se
practicaran aquellas que resulten proporcionadas y eficaces para el esclarecimiento de los
hechos, pudiendo el instructor desechar la practica de las que resulten manifiestamente
improcedentes o excesivamente costosas o aparatosas.

En ese momento podra también el trabajador/a manifestar su deseo de que no se
instruya tal expediente, renunciando asi a su derecho, o simplemente que no desea
efectuar descargo alguno, limitandose al sefialamiento o aportacion de prueba.

3.° Practica de prueba. En el plazo maximo de quince dias se practicaran aquellas
pruebas que la Empresa considere necesarias o convenientes o que el trabajador/a haya
propuesto, con los limites antes expresados.

En el caso de declaracion de testigos, se levantara acta resumida de su declaracion
por el secretario del expediente. Se hara constar igualmente mediante escrito del secretario
y bajo la rubrica «para hacer constar que con esta fecha...», la aportacién de documentos
al expediente, de los que se indicara su origen y cualquiera otra circunstancia significativa.

Podran incorporarse igualmente al expediente, ademas de los documentos que se
hayan recabado de particulares, instituciones u organismos publicos, fotografias, videos y
peliculas, de cuyo estado y procedencia dejara constancia asimismo el secretario.

Sdlo a solicitud del trabajador/a expedientado podra el instructor tomarle declaracion
para aclarar cualquier extremo relativo a los pliegos de cargos y de descargos, levantando
el acta oportuna, que debera firmar en prueba de conformidad o dejar de hacerlo
manifestando 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 correspondientes dentro del
plazo sefalado, el instructor procedera a remitir a la Direccion de la Empresa propuesta de
sancion en la que explicara los hechos que considera constitutivos de la correspondiente
falta laboral, asi como el tipo de falta cometida y su gravedad.

Con la remisién de dicha propuesta se considerara concluso el expediente
contradictorio, que debera elevarse en ese momento con la propuesta.

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

5. Imposicion de la sancion. A la vista de la propuesta del instructor y del contenido
del expediente contradictorio, la Direccién de la Empresa procedera a la notificacion escrita
al empleado/a de la sanciéon que estime procedente, haciéndole constar la fecha de
efectos, el tipo de falta que se considera cometida y su gravedad.

En esta notificaciéon podra la Empresa remitirse al contenido de la propuesta del
instructor si la hace suya, con indicacion exclusivamente de aquellos extremos que no se
contuvieran en la misma.

Disposicion adicional primera. Protocolo contra el acoso.

La Comision de Igualdad del Grupo Unidad Editorial constituida en fecha de diez de
febrero de 2016 ha aprobado un protocolo para la prevencion y el tratamiento de los casos
de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral, cuyo contenido consta en el
anexo Il.
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Disposicién adicional segunda. Sistema de retribucion variable.

El presente sistema de retribucion variable, se basa en el cumplimento del objetivo de
negocio presupuestado. Opera por fases, distinguiéndose una primera fase que tiene
como referencia el cumplimiento de dicho objetivo. Y una segunda fase que se activa, solo
en el caso de alcanzar un sobrecumplimiento del objetivo.

A. Fase 1. Cumplimento del objetivo.

a) El objetivo a cumplir es el presupuestado para cada afno, no mas tarde del primer
trimestre, a nivel de Grupo Unidad Editorial.

b) El objetivo de negocio es el aprobado anualmente por el Consejo de Administracién
de Unidad Editorial, siendo su indicador el EBITDA operativo de Unidad Editorial (EBITDA
del Grupo Unidad Editorial, sin los gastos e ingresos no recurrentes), menos las inversiones
previstas (CAPEX).

c) Laescala de cumplimiento se activa a partir de la consecucién del 80% del objetivo
anual presupuestado, generando una retribucion equivalente al 0,65 % de la masa salarial,
segun el siguiente escalado:

Cuadro 1

Porcentaje retribucion

Porcentaje de cumplimiento :
variable

80% 0,65
85% 0,80
90 % 0,90
95% 0,95
100 % 1,25

Se entiende por masa salarial la suma de los salarios brutos anuales fijos (SIMAN) que
se perciben dentro del mismo ejercicio para el que se aplican los objetivos.

d) Siel resultado del EBITDA del Grupo Unidad Editorial fuese igual al cumplimiento
del objetivo presupuestado (100 %) se consolidara el 0,50 % de la retribucion variable en
la masa salarial.

e) Si el resultado del EBITDA del Grupo Unidad Editorial fuese superior al
cumplimiento del objetivo presupuestado se consolidara una décima por cada punto
incremental hasta el 150% que supondria una consolidacion del 1% de la retribucion
variable en la masa salarial.

Cuadro 2

% grado consolidacién Cumplimiento

101% 0,51%
102 % 0,52 %
103 % 0,53 %
104 % 0,54 %
105% 0,55%
106 % 0,56 %
107 % 0,57 %
108 % 0,58 %
109 % 0,59 %
110% 0,60 %
111% 0,61%
12% 0,62 %
113% 0,63 %
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% grado consolidacién Cumplimiento
114 % 0,64 %
115% 0,65%
116 % 0,66 %
17 % 0,67 %
118% 0,68 %
119% 0,69 %
120% 0,70%
121% 0,71%
122% 0,72%
123% 0,73%
124% 0,74%
125% 0,75%
126 % 0,76 %
127% 0,77 %
128 % 0,78%
129% 0,79%
130% 0,80%
131% 0,81%
132% 0,82%
133% 0,83%
134 % 0,84 %
135% 0,85%
136 % 0,86 %
137% 0,87 %
138% 0,88%
139% 0,89%
140% 0,90 %
141% 0,91%
142% 0,92%
143 % 0,93 %
144 % 0,94 %
145% 0,95%
146 % 0,96 %
147 % 0,97 %
148 % 0,98%
149% 0,99%
150 % 1,00%

Fase 1.1 Multiplicadores. Siempre y cuando se haya alcanzado un resultado por
encima del 80% del objetivo de Grupo, adicionalmente sera de aplicaciéon un
multiplicador que esta basado en el cumplimiento del 100 % del objetivo propio de cada
Sociedad y que actuara en funcion del grado de consecucion del mismo. Dicho
coeficiente sera de aplicacion a la tabla establecida en el apartado A (cuadro 1). Fase 1
de cumplimiento de objetivo en el punto d) con la posibilidad de que la aplicacion del
multiplicador alcance el +125 %.

El objetivo especifico de cada sociedad que operara como multiplicador se establecera
anualmente por la Direccion, y al mismo tiempo que el objetivo de negocio para todo el
Grupo.
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Cuadro 3
Cumplimiento Sobrecumplimiento-aplicacion de multiplicadores de sociedad
% grado % retribuciones
cumplimiento variables 105% 110% 15% 120% 125%

80% 0,65% 0,68% 0,72% 0,75% 0,78% 0,81%
85% 0,80% 0,84 % 0,88% 0,92% 0,96 % 1,00%
90 % 0,90 % x105% | 0,95% | x110% | 0,99% |x115% | 1,04% | x120% | 1.08% |x125% | 1,13%
95% 0,95% 1,00% 1,05% 1,09 % 1,14% 1,19%
100 % 1,25% 1,31% 1,38% 1,44 % 1,50% 1,56 %

B. Fase 2. Sobrecumplimiento del objetivo se estructura en dos fases. Solo se activa
a partir de la superacién del 100 % del cumplimiento del objetivo de la fase 1.

Sobrecumplimiento:

a) En caso de sobrecumplimiento del objetivo de negocio, se generara una bolsa de
dinero equivalente al 30% del resultado que exceda del objetivo. Esto quiere decir, que de
la cantidad que exceda del objetivo los trabajadores obtienen una bolsa del 30% de ese
margen adicional [con el limite del apartado b) siguiente].

b) La generacion de la bolsa por sobrecumplimiento estara topado en el 130 % de
cumplimento del objetivo, no generandose bolsa por tanto a partir de la consecucion de
ese porcentaje.

C. Limitaciones. Se establecen dos limitaciones que afectan al total de la retribucién
variable que conforma el presente sistema retributivo.

a) La bolsa total generada en ningun caso podra exceder del 50 % del beneficio
generado por sobrecumplimiento.

b) La retribucién maxima a recibir por cada empleado/a no podra exceder del 15 por 100
de su retribucion anual individual.

D. Fijacion de objetivos y aprobacion del resultado definitivo.

a) Tanto el objetivo de negocio (EBITDA) menos las inversiones previstas (CAPEX)
para todo el Grupo, como los objetivos especificos para la aplicaciéon de los multiplicadores,
seran fijados por la Direccién al mismo tiempo y ocasién en la que se aprueba el
presupuesto del afio.

b) Dichos objetivos se mantendran invariables a lo largo del ejercicio.

c) La determinacién de los resultados definitivos y su grado de consecucién se
llevara a cabo por la Direccion en el momento de aprobacion de las cuentas del ejercicio
vencido, dentro de los primeros meses de afio.

E. Criterio de reparto de la bolsa.

I. El reparto de la bolsa generada en la fase 1 y en la fase 1.1. se repartiran
linealmente entre los empleados/as de cada Sociedad.

II. En caso de sobrecumplimiento a nivel de Grupo se repartira la bolsa de manera
lineal entre todos los empleados/as del Grupo.

IIl.  En todos los casos, estos repartos lineales seran en proporciéon al tiempo de
trabajo, debiendo el empleado/a permanecer en activo en el Grupo/Sociedad a la fecha
de 31 de diciembre del afo en que se devenga la retribucion variable.

F. Quedan excluidos del ambito de aplicacion de este sistema de retribucion variable
los trabajadores de Ediciones Cénica, S.A.

G. Este sistema deroga y sustituye a los que pudieran estar establecidos en los
convenios colectivos vigentes en las empresas del Grupo excepto en Ediciones Conica, S.A.
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ANEXO |

Plan de Igualdad de oportunidades
1. Introduccion

La entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres, ha supuesto para las empresas de mas de 250 trabajadores
el deber de negociar un Plan de Igualdad. En concreto, la ley pretende promover la
adopcién de medidas en favor de la igualdad en las empresas, situando en el marco de la
negociacion colectiva la adopcién de estas medidas para que sean las partes negociadoras
libre y responsablemente las que acuerden su contenido.

En base a la legislacion vigente y ante el convencimiento por parte de la empresa de
que la no discriminacion y la igualdad le permiten mejorar la calidad de la gestion global y
su funcionamiento, el Grupo Unidad Editorial (Editora de Medios Valencia, Alicante y
Castellén S.A, Rey Sol, S.A, Unidad Editorial, S.A, Unedisa Comunicaciones, SLU, Unidad
Editorial Informacién Deportiva, SLU, Unidad Editorial Informacion Econdémica, SLU, Unidad
Editorial Informaciéon General, SLU, Unidad Editorial Revistas, SLU, Unidad Editorial
Informacion Regional, S.A, Ediserviciones Madrid 2000, S.L, Logintegral 2000, S.A,
Ediciones Conica, S.A. y Unedisa Telecomunicaciones, S.L.) presenta el siguiente Plan de
Igualdad, que supone un primer paso para mejorar el nivel y la calidad de vida de nuestros
trabajadores/as y lograr la eliminacién de las posibles desigualdades por razén de sexo,
que de forma implicita o explicita, se producen en el seno de la empresa.

Desde esta premisa, se ha concebido este Plan de Igualdad como una herramienta de
cambio que se enmarca dentro de una nueva forma de gestion empresarial, consistente en
medidas econdmicas, comerciales, laborales, asistenciales o de otra naturaleza,
destinadas a promover condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres en el
seno de la empresa o en su entorno social.

El compromiso de la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre hombres y
mujeres en la empresa es un principio basico y transversal que rige el disefio de este Plan
en el que se proponen actuaciones concretas en la seleccién y contratacion, formacion,
promocién, comunicacion, riesgos laborales y condiciones de trabajo, medidas que
permitiran cohesionar y garantizar una mayor efectividad y operatividad en la consecucién
de la igualdad.

2. Marco juridico

El Plan de Igualdad del Grupo Unidad Editorial esta sustentado por un marco normativo
que regula la igualdad de oportunidades en el ambito internacional, nacional y autonémico.

En la normativa internacional, la igualdad entre mujeres y hombres es un principio
juridico universal reconocido por la Organizacién de las Naciones Unidas (1945) en
sus distintas declaraciones, en las Conferencias Mundiales de la Mujer, y en la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) a través de sus diferentes resoluciones
en las que la igualdad de trato de oportunidades para las trabajadoras y trabajadores
es un referente.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la normativa comunitaria
iniciada a partir del Tratado de Roma (1957) y ratificado en el Tratado de Amsterdam el 1
de mayo de 1999; tratado que fue un referente en la eliminacion de las desigualdades
entre hombres y mujeres y en la posterior integracion de este principio en todas las
politicas y acciones relacionadas en el acceso al empleo, la formacion y condiciones de
trabajo en la Unién Europea.

En el ambito nacional, el articulo 14 de la Constitucion Espafola recoge que «Los
espafnoles somos iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por
razén de nacimiento, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicidn o circunstancia
personal o social». Asimismo en el articulo 35 se declara que «todos los espafioles tienen
el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesién y oficio, a la
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promocién a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion por
razén de sexo».

La no discriminacion en el empleo es reconocida en el Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores. El articulo 4.2.c), dispone que en la relacion de trabajo, los trabajadores
tienen derecho a no ser discriminados para el empleo o una vez empleados, por razén de
sexo. Del mismo modo en el articulo 28 se establece que el empresario esta obligado a
pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor, el mismo salario sin discriminacion
alguna por razén de sexo.

La Ley de Infracciones y Sanciones en el orden social, la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales, la Ley reguladora de la Jurisdiccion Social, la Ley 39/1999, de 5 de
noviembre, para promover la Conciliacién de la Vida Familiar y Laboral de las personas
trabajadoras, recogen de igual forma disposiciones relativas al principio de igualdad y la
prohibicién de discriminacién por razén de sexo en las relaciones laborales.

Por su parte la Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, presta atencién a la correccidn de la desigualdad en el &mbito de las
relaciones laborales. En esta ley se contempla la garantia del principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en el acceso al empleo, incluso al
trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocién profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y
participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

3. Diagnéstico

Un Plan de Igualdad de Oportunidades consiste en un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo (articulo 46 de la Ley de Organica 3/2007, del 22 de
marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres).

En coherencia con la legislacion vigente, el Plan de Igualdad del Grupo Unidad Editorial
se presenta como un plan integral, transversal, dinamico, sistematico, flexible y temporal,
asumido por la Direccién de la empresa, los/las mandos intermedios, asi como los
trabajadores y trabajadoras de la plantilla con el compromiso de garantizar la asignacion
de recursos humanos y materiales necesarios para su implantacion, evaluacion y
seguimiento.

En el proceso de elaboracién del plan se ha partido de un diagnéstico elaborado por el
Grupo Unidad Editorial sobre la situacion de la igualdad entre hombres y mujeres en el
Grupo, basado en la recopilacion de informacién tanto cuantitativa como cualitativa sobre las
caracteristicas generales de la empresa y de la plantilla, las politicas de recursos humanos
asi como las opiniones del personal sobre la igualdad de oportunidades en la empresa.

Para la recopilacion de informacion cuantitativa se han tomado como referente los
datos desagregados referidos a contratos, retribuciones, formacién, promocion,
movimientos de personal..., asi como documentacion relativa a procedimientos utilizados
para la comunicacién dentro de la empresa; solicitudes de ingreso, ofertas de empleo,
pruebas de seleccion de personal, Convenios colectivos.

Este diagnéstico fue realizado en febrero de 2016 por la Comisiéon encargada de la
negociacién del presente Plan de Igualdad, de donde se han extraido las siguientes
conclusiones para la consecucién del mismo:
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Cuadro 1. Puntos fuertes y débiles que favorecen y dificultan la consecucion de la igualdad

Puntos fuertes

Puntos débiles

Interés por la puesta en marcha del Plan de
Igualdad.

Elevado numero de contratos fijos en ambos
SEexos.

La diferencia en el nimero de hombres y
mujeres en el cémputo global no es
significativa.

Igualdad entre hombres y mujeres en
categorias intermedias.

Canales de informacién de las ofertas de
empleo accesibles tanto para hombres como
mujeres.

Procesos de seleccion transparentes y no
discriminatorios en funcién del sexo.

El nimero de mujeres participantes en los
distintos cursos de formacién es superior al
numero de hombres.

Se hace referencia en el convenio al acoso
sexual o moral como una falta muy grave.

Se incluyen mejoras en algunas de las
medidas de conciliacion establecidas en el
Estatuto de los Trabajadores.

Aprobado el Protocolo de acoso por razon de
sexo o edad.

El Grupo dentro de sus politicas de prevencion
trabaja en el ambito de la prevencion de
riesgos psicosociales.

El numero de mujeres en categorias superiores
o técnicas es inferior al nimero de los
hombres, ocurre lo contrario en la categoria de
administrativo.

Mayor numero de contratos temporales entre
las mujeres.

Baja promocién femenina.

Baja representacion femenina en la
representacion sindical.

Existencia de una brecha salarial en todas las
empresas del Grupo y en todos los promedios
por categoria.

No existe un plan especifico de conciliacion
aunque se estan llevando a cabo medidas
especificas.

A partir de la informacion aportada por el diagndstico actualizado se ha procedido al
disefio de las areas de actuacidn y acciones a implementar en el Plan de Igualdad, asi
como a concretar el calendario de accidn y hacer el seguimiento y evaluacion que nos
permitan evaluar el grado de cumplimiento del plan y de los objetivos alcanzados.
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Figura 1. Fases del Plan de Igualdad del Grupo Unidad Editorial

DIAGNOSTICO

PARA

3

« Conocer la situacién actual en el Grupo Unidad Editorial respecto a

la aplicacién del principio de igualdad »

PLAN DE ACTUACION

e Objetivos
e Areas de Actuacién
1. Area de Seleccién y contratacién
Area de Promocién
Area de Formacién
Area de Comunicacion
Area de Conciliacion
Area de Riesgos Laborales y Condiciones de Trabajo

N RAE LD

Area de Protocolo de actuacidén contra el acoso

EVALUACION

e Resultados.

e Proceso.

e Impacto.

TEMPORALIZACION

Periodo de temporalizacién de las medidas:

01/10/2017 — 31/12/2018

Para poder velar por el cumplimiento del Plan, se constituira en el seno de la empresa
una Comisién permanente de igualdad, conformada de forma paritaria entre la Direccion
de la empresa y representacion de trabajadores y trabajadoras, que actuara como érgano
de interpretacion y mediacion, sin perjuicio ni obstruccion de los procedimientos de
solucién de conflictos de trabajo descritos en el Convenio colectivo.
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4. Objetivos del Plan
Objetivo general: Garantizar la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres en el
seno del Grupo Unidad Editorial.
Objetivos especificos:
Reducir la diferencia de nimero entre hombres y mujeres.
Reducir la diferencia en puestos de responsabilidad en las empresas del Grupo con
desigualdades.
Concienciar a directivos y mandos intermedios de la obligacién de realizar acciones
para lograr la igualdad de oportunidades.
Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo
el personal de la necesidad de actuar y trabajar, conjunta y globalmente, en la igualdad de
oportunidades.
Divulgar y dar a conocer a todos el protocolo de acoso y las conclusiones y medidas
del Plan de Igualdad.
Facilitar la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal de todos los hombres y
mujeres que conforman la plantilla para conseguir un equilibrio adecuado entre las
necesidades personales y su desarrollo profesional dentro de la empresa.
Prevenir la discriminacién laboral por razén de sexo en materia de riesgos laborales.
5. Estrategias y practicas: Acciones
5.1 Areas de actuacion y acciones a implantar. El informe diagnéstico elaborado
sobre la realidad de la empresa pone de manifiesto la necesidad de adoptar medidas que
favorezcan la igualdad en determinadas areas:
Area 1. Seleccién y contratacion.
Area 2. Promocion.
Area 3. Formacion.
Area 4. Comunicacién.
Area 5. Conciliacion.
Area 6. Riesgos laborales y condiciones de trabajo.
Area 7. Protocolo de actuacion contra el acoso.
Para cada una de estas areas, se especificara el objetivo a alcanzar y las acciones
concretas a llevar a cabo.
Area 1. Seleccion y contratacion
Objetivo: Reducir la diferencia de nimero entre hombres y mujeres.
Ademas, se reducira la diferencia en puestos de responsabilidad en las empresas del
Grupo con desigualdad en el nimero de cargos o grupos profesionales.
Acciones a implantar:
1.1 Garantizar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en la empresa a
través de la adopcion de medidas de accion positiva.
1.2 Sensibilizar en materia de igualdad a toda la plantilla. Esto se realizara llevando
a cabo distintas acciones de formacion: unas especificas para los miembros de la Comisién
de Igualdad y niveles directivos, y otras genéricas para el resto del personal, realizadas §
preferentemente en modalidad on line o a distancia. 2
1.3 Utilizar un lenguaje no sexista en las ofertas de seleccion que se publiquen a N %
través de los portales de empleo tanto en los procesos para redaccién como para el Ei
corporativo. St
1.4 Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la empresa en la igualdad :E °
de oportunidades. Q :‘é
58
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1.5 Incorporar el contenido del Plan de Igualdad a los planes de acogida y a la
documentacién que se entrega a las nuevas incorporaciones.

1.6 En los procesos tanto de seleccién de personal, seleccion interna como seleccién
de directivos, a igualdad de perfil, optar por el sexo minoritario.

Indicadores:

Numero de actividades formativas.
Numero de acciones positivas.
Numero de solicitudes de empleo y contrataciones por sexo.

Estas acciones se llevaran a cabo durante todo el afo y, para su seguimiento, se
solicitara a Recursos Humanos la informacién de los procesos de seleccion cada seis
meses.

Area 2. Promocién

Objetivo: Reducir la diferencia de nimero entre hombres y mujeres.

Ademas, se reducira la diferencia en puestos de responsabilidad en las empresas del
Grupo con desigualdad en el nimero de cargos o grupos profesionales

Acciones a implantar:

2.1 Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos que faciliten
la promocion interna de la plantilla.

2.2 Establecer como medida de accion positiva, la preferencia por la incorporacion y
promocién de mujeres o sexo menos representado, en situaciones de igualdad de méritos
y capacidad de candidatas/ os, para el ascenso a puestos, o niveles de responsabilidad o
de funciones en los que estén infrarrepresentadas/os, de manera que les permita tender a
la cuota de representacidén por sexo establecidas en la legislacion vigente, teniendo en
cuenta que segun establece la Ley de Igualdad (LO 3/2007, de 22 de marzo), se entendera
por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni
sean menos del cuarenta por ciento. Por tanto, en los procesos de promocion interna, a
igualdad de perfil, optar por el sexo minoritario.

2.3 Establecer la revisidn periddica del equilibrio por sexos de la plantilla, en general,
y de todos los puestos y categorias profesionales en particular, con el compromiso de
adoptar medidas de accidn positiva para corregir la posible persistencia de desigualdades.

2.4 Establecer en cada proceso de promocion un porcentaje minimo tendente a
alcanzar la presencia equilibrada segun establece la referida Ley de Igualdad; porcentaje
que se podra obviar, si justificadamente no fuera posible cubrir dicha cuota con las
candidaturas.

2.5 Se sensibilizara a las personas que intervengan en estos procesos de seleccion
y a los mandos de la empresa en materia de igualdad de oportunidades, procurando la
paridad en la composicion de las comisiones de promocion (Aparece en el cuadro)

Indicadores:

Numero de promociones por sexo.
Numero de medidas de accion positiva.

Estas acciones se llevaran a cabo durante todo el afo y, para su seguimiento, se
solicitara a Recursos Humanos la informacion de los procesos de movilidad interna cada
seis meses.

Area 3. Formacion

Objetivo: Concienciar a directivos y mandos intermedios de la obligacion de realizar
acciones para lograr la igualdad de oportunidades.
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Acciones a implantar:
1.1 Realizar la formacion en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
1.2 Se llevaran a cabo reuniones especificas para informar de la situacién a los
directivos por parte de la Comisién de Igualdad.
1.3 Garantizar que los recursos de formacién continua se realicen preferentemente
en horario laboral permitiendo la asistencia de los trabajadores con responsabilidades
familiares.
Indicadores:
Numero y tipo de actividades formativas.
Numero de personas participantes desagregado por sexo.
Numero de médulos de igualdad impartidos.
La formacion en igualdad de oportunidades se llevara a cabo por un curso impartido
por el Instituto de Igualdad antes del 31 de marzo de 2018 y la Comision de Igualdad sera
quien se encargue de realizar el seguimiento.
Las reuniones de la Comision de Igualdad con los directores se realizaran antes del 31
de diciembre de 2017.
Area 4. Comunicacion
Objetivo: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando
a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar, conjunta y globalmente, en la
igualdad de oportunidades.
Divulgar y dar a conocer a todos el protocolo de acoso y las conclusiones y medidas
del Plan de Igualdad.
Acciones a implantar:
4.1 Difundir el Plan de Igualdad de oportunidades a toda la plantilla a través de la
utilizacién de los medios internos de comunicacion como el correo interno y la Intranet.
4.2 Publicacién en la Intranet de las conclusiones y medidas asi como el protocolo de
acoso sexual, por razén de sexo o moral.
4.3 Reservar en la Intranet un espacio exclusivo para informar sobre todas las
actuaciones que se lleven a cabo en relacion al Plan de Igualdad.
4.4 Difundir las medidas de conciliacion que recoja el ET, el Convenio colectivo y el
Plan de Igualdad, facilitando su conocimiento a toda la plantilla.
4.5 Comunicar el compromiso de la alta direccién y, por ende, de la empresa, con la
igualdad de sexos e involucrar a toda la plantilla en la creacién de una cultura favorable.
Indicadores:
Numero de medidas implantadas:
La comunicacion a la plantilla del Plan de Igualdad y el Protocolo de acoso.
Area 5. Conciliacién
Objetivo: Facilitar la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal de todos los
hombres y mujeres que conforman la plantilla para conseguir un equilibrio adecuado entre 8
las necesidades personales y su desarrollo profesional dentro de la empresa. §
Acciones a implantar: S %
5.1 Establecer un plan especifico de conciliacion de la vida laboral y familiar. é %
5.2 Identificar las necesidades de conciliaciéon de la plantilla para ajustar las 26
estrategias de la empresa a las mismas. uo'J %
o o
58
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5.3 Informacion sobre los permisos y excedencias existentes en el Convenio colectivo
y normativas laborales.

5.4 Establecer un margen de flexibilidad horaria por motivos relacionados con la
conciliacién siempre que las necesidades del servicio lo permitan.

5.5 Se establece la posibilidad de unir los permisos de maternidad, paternidad y
lactancia a las vacaciones, siempre que las necesidades del servicio lo permitan.

Indicadores:

Numero de medidas implantadas.
Numero de permisos y excedencias desagregado por sexo.
Numero de servicios creados.

Area 6. Riesgos laborales y condiciones de trabajo

Objetivo: Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo en materia de riesgos
laborales.
Acciones a implantar:

6.1 Se estara a lo establecido en cada momento en la correspondiente evaluacion de
riesgos laborales con especial atencion al protocolo especifico para al personal sensible
(mujeres embarazadas, las que hayan dado a luz recientemente, madres en periodo de
lactancia y los discapacitados fisicos, psiquicos o sensoriales).

6.2 El Grupo Unidad Editorial, en cumplimiento de la Ley organica de Prevencion de
Riesgos Laborales de 8 de noviembre de 1995 y dentro del marco de sus politicas de
prevencion, trabaja también en el ambito de la prevencion de riesgos psicosociales.

6.2.1 Las evaluaciones de los riesgos laborales psicosociales se realizan aplicando
el método del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene.

Indicadores:

Numero de medidas implantadas.

Area 7. Protocolo de actuacion contra el acoso

Objetivo: Prevenir el acoso en todas sus vertientes.
Acciones a implantar:

7.1 Seguimiento y actualizacion del protocolo de actuacion contra el acoso en el
trabajo.

Indicadores:

Numero de acciones realizadas.

6. Seguimiento y evaluacion

Para comprobar el proceso de desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en su
ejecucion, se establecera un sistema de seguimiento y evaluacion que se realizara de
forma periddica, tendra caracter informativo y en el que participaran de forma activa las
personas y areas de la empresa involucradas en el desarrollo del plan.

Para la realizacion de esta evaluacion, se llevara a cabo una evaluacion de lo que se
ha hecho y quién lo ha hecho (evaluacion de resultados), de como se ha hecho (evaluacion
del proceso) y de lo que se ha logrado (evaluacion del impacto), atendiendo a los
indicadores que se recogen a continuacion.

cve: BOE-A-2017-11521
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Evaluacion de resultados. «Qué se ha hecho y quién lo ha hecho»

Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagndstico.
Grado de consecucion de los resultados esperados.

Evaluacion del proceso. «Cémo se ha hecho»

Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

Grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de las acciones.

Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

Evaluacion del impacto. «Qué se ha logrado»

Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de la
plantilla en general, en las practicas de RR.HH...

Reduccién de desequilibrios en la presencia y participaciéon de mujeres y de hombres.

Para llevar a cabo dicha evaluacién se elaboraran con una periodicidad semestral
informes de valoracion referidos a cada uno de los objetivos fijados y a las actuaciones
llevadas a cabo en el Plan de Igualdad durante la vigencia del mismo.

7. Temporalizacion

2017 2018

Vigencia Actuaciones
4.° trim. 1.7 sem. 2.° sem.

Area 1. Seleccién y contratacion. 11
1.2
1.3
1.4
1.5
1.6
Area 2. Promocién. 2.1
22
23
24
25
Area 3. Formacion. 3.1
3.2
3.3
Area 4. Comunicacién. 4.1
4.2
43
4.4
4.5
Area 5. Conciliacion. 5.1
5.2
5.3
5.4
55
Area 6. Riesgos laborales y condiciones de trabajo. 6.1
6.2
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2017 2018
Vigencia Actuaciones
4.° trim. 1.2 sem. 2.°sem.
Area 7. Protocolo de actuacion contra el acoso. 71
7.2

8. Participacion de la representacion legal de los/as trabajadores/as

Para que el Plan de Igualdad sea real y efectivo, sera asumido por todos los
estamentos que componen la empresa, ya que su éxito esta relacionado con el nivel de
adhesién y participacion de cada uno de ellos. Por ello es imprescindible la implicacion de
los trabajadores y trabajadoras de la empresa. A tal fin, la plantilla de la empresa a través
de sus representantes participara en la Comisién Paritaria de Igualdad.

9. Composicion de la Comisién Permanente de Igualdad

Se creara una Comision responsable de la puesta en practica del Plan de Igualdad.
Esta Comisién estara integrada por y entre los representantes legales de los trabajadores
con un total de tres miembros y el mismo numero de componentes de la representacién
empresarial.

Seran funciones de la Comisién Permanente de Igualdad promover y desarrollar
medidas concretas y efectivas que aseguren la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion entre hombres y mujeres en la empresa. Mas concretamente, a través de
dicha Comisién se hara un seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el Plan
de Igualdad y sera un érgano de interpretacion y mediacion.

Esta Comisidon se reunira semestralmente en sesién ordinaria y con caracter
extraordinario cuando lo soliciten, con una semana de antelacion, la representacion de los
trabajadores o la direccion de la empresa, por iniciativa propia o a causa de la denuncia de
algun/a trabajador/a.

10. Asignacién de persona responsable del Plan

La empresa designa como responsable de la organizacion, seguimiento y evaluacion
del Plan a:

Nombre: Alvaro Garcia Selgas.
Cargo: Gerente de Relaciones Laborales.
Departamento: Recursos Humanos.

11. Anexos

Anexo 1. Ficha para evaluacion de resultados

Accién a | Accion | Tipo de | Fechade | Grupo N.° Grupo N.°

Area de actuacion ] ; . e ' ) '
implantar | realizada | medida | ejecucion profesional/mujeres| profesional | hombres

Total

1. Seleccion y contratacion. ... ...........
2.Promocién ............
3.Formacién. . ......... ..o oL
4. Comunicacion. . .. ...................
5. Conciliacion . .......................
6. Riesgos laborales y condiciones de trabajo .
7. Actuacion contra acoso en el trabajo . . . . .

* Especificar la categoria profesional en cada una de las acciones que lo requiera.
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Anexo 2. Ficha para evaluacién del impacto
i . Si, ha No, se No, ha Otros
Area de actuacion ) ; Lo .
aumentado | mantiene igual | disminuido | (especificar)

¢ Ha aumentado la participacion de mujeres en los procesos de reclutamiento?

¢Ha aumentado la participacion de mujeres en los procesos de seleccion?

¢ Ha aumentado el nimero de mujeres contratadas?

¢ Han aumentado los ascensos de mujeres?

¢ Ha aumentado el nimero de proporciones horizontales de mujeres?

¢ Ha aumentado el nimero de hombres en formacién continuada?

¢ Ha aumentado el numero de hombres que han recibido informacién sobre
acoso sexual?

ANEXO Il
Protocolo para la prevencion y el tratamiento de los casos de acoso
1. Principios

La dignidad de la persona constituye uno de los derechos fundamentales establecidos
en la Constitucion Espafiola, asi como el derecho de toda persona a la no discriminacion,
a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

Ademas, este derecho a la dignidad personal se contempla de forma especifica en el
Estatuto de los Trabajadores que reconoce el derecho de los trabajadores al respeto de su
intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, incluida la proteccidon frente al Acoso
por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual, y frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Asimismo, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres, encomienda a las empresas «el deber de promover condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo», garantizando de esta forma la
dignidad, integridad e igualdad de trato de todos/as los/as trabajadores/as.

Por todo ello, el esfuerzo del Grupo Unidad Editorial se dirige a la proteccion de los
derechos y a promover los valores de respeto entre su plantilla, con el objetivo de crear un
clima laboral que permita a todas las personas desarrollar todo su talento y sus
capacidades plenamente.

El Grupo Unidad Editorial defiende que las actitudes de acoso suponen un ataque a la
dignidad del individuo y un obstaculo para el buen funcionamiento de un entorno de
trabajo, en el que hombres y mujeres desarrollan la actividad laboral, por lo que no
permitira ni tolerara el acoso en el trabajo.

Por lo tanto, queda expresamente prohibida cualquier conducta de esta naturaleza,
siendo considerada como falta laboral y comprometiéndose El Grupo Unidad Editorial a
hacer uso de su poder disciplinario para proteger del acoso a los/as trabajadores/as.

Para hacer posible este clima, El Grupo Unidad Editorial quiere prevenir y poner los
medios para solucionar cualquier discriminacién, acoso sexual y acoso psicoldgico a los/as
trabajadores/as, entendiendo que es responsabilidad de todas las personas del Grupo
respetar este principio basico como norma de convivencia de nuestra organizacién y
asegurar asi un entorno de trabajo respetuoso con los derechos de todos los que lo integran.

Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a un entorno laboral libre de
conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona, entorno laboral
que tiene que garantizar su dignidad asi como su integridad fisica y moral:

Toda persona tiene derecho a un trato cortés, respetuoso y digno.
Toda persona tiene derecho a la igualdad y a la no discriminacién en el trabajo.

Verificable en http://www.boe.es
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Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a solicitar la
aplicacién del presente Protocolo.

En virtud de todo lo anterior, y con el fin de proteger la dignidad de las personas y
mantener un ambiente laboral respetuoso, la Direccidon de la Empresa y la Representacion
de los Trabajadores, a través de la Comision de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres, y en cumplimiento del compromiso establecido en la disposicion adicional primera
del I Convenio colectivo de El Grupo Unidad Editorial, se comprometen a regular, por medio
del presente Protocolo, las posibles conductas de acoso en el trabajo, estableciendo un
método que resulte de aplicacion tanto para prevenir, a través de la responsabilidad y la
informacién, como para solucionar las reclamaciones relativas al acoso, con las debidas
garantias y tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales y las
declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

2. Objetivo del presente Protocolo

El presente Protocolo tiene por objeto prevenir y eliminar las situaciones constitutivas
de acoso asi como establecer un procedimiento de actuacién a seguir cuando se
produzcan conductas que puedan suponer acoso moral, acoso sexual y/o acoso por razén
de sexo en el ambito de organizacién y direcciéon de la Empresa.

A tal efecto, se consideran dos tipos de actuaciones:

a) Establecimiento de medidas mediante las cuales El Grupo Unidad Editorial
prevenga y evite situaciones de acoso o susceptibles de constituir acoso.

b) Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna
por acoso, por parte de algin/una trabajador/a de la Empresa.

3. Ambito personal de aplicacion

El presente Protocolo regira para la totalidad de las personas pertenecientes al Grupo
Unidad Editorial. El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la
organizacion de la Empresa, asi como cuando la conducta se ponga en relacion con las
condiciones de empleo, formacion o promocién en el trabajo.

4. Definiciones de las conductas prohibidas

Las definiciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral, seran las
que en cada momento se recojan en la normativa laboral vigente que resulte de aplicacién
a la Empresa.

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual,
desarrollado en el ambito de organizacién y direccion de la Empresa por quien pertenece
a la misma, que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, desarrollado en el ambito de organizacién y direccion de la Empresa por
quien pertenece a la misma, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso moral o psicolégico («mobbing»): El ejercicio de una violencia psicolégica
extrema, abusiva e injusta de forma sistematica y recurrente, durante un tiempo
prolongado, sobre otro trabajador/a o trabajadores desarrollado en el ambito de
organizacion y direccion de la Empresa por quien o quienes pertenecen a la misma, con la
finalidad de atentar contra la dignidad de la persona y crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

Es decir, es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de modo sistematico
o recurrente en el seno de una relacién de trabajo que suponga, directa o indirectamente,
un menoscabo o atentado contra la dignidad del/de la trabajador/a, al cual se intenta
someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su
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capacidad, promocién profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando
negativamente al entorno laboral.

El caracter laboral se presume al producirse en el &mbito de la organizacién de la
Empresa, asi como cuando la conducta se pone en relacidon con las condiciones de
empleo, formacién o promocion en el trabajo.

En funcién de los sujetos que intervienen, estas conductas pueden ser calificadas
como:

Descendente: Si el/la acosador/a es una persona que ocupa un cargo superior al de la
victima.

Horizontal: Cuando se produce entre comparferos del mismo nivel jerarquico.

Ascendente: Cuando el/la acosador/a es una persona que ocupa un puesto de inferior
nivel jerarquico al de la victima.

Los elementos fundamentales que constituyen el concepto de acoso moral o
psicoldgico son los siguientes:

Que las conductas o comportamientos sean humillantes y vejatorios para el/la
trabajador/a, de tal modo que éste sufra una falta de respeto hacia su persona y que
conlleve una subestimacion o desprecio de su actividad laboral en el seno de la Empresa.

Que se produzca una reiteracion de los comportamientos humillantes o vejatorios,
pues resulta esencial que exista una continuidad en el comportamiento del acosador, sin
que los citados comportamientos sean idénticos, ni de la misma intensidad, debiendo
mantenerse durante un plazo de tiempo prolongado para que efectivamente se produzca
una perturbacion animica en quien los sufre.

Que la conducta vejatoria esté dotada de intencionalidad y voluntariedad, siendo su
finalidad la de causar un mal o dafo al/a la trabajador/a acosado/a.

Que entre la conducta de acoso moral y la actuacién o comportamiento del sujeto
activo exista una clara y patente relacién de causalidad susceptible de ser probada.

Con la finalidad de clarificar las definiciones y ayudar a identificar las posibles
situaciones de acoso, a continuacion se relacionan diversas conductas que, a titulo de
ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se consideran comportamientos que por si
solos, o junto con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso:

Ejemplos de conducta de acoso sexual:

Observaciones sugerentes, bromas o comentarios sobre la apariencia o condicién
sexual del/de la trabajador/a.

El envio reiterado de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de contenido
sexualmente explicito.

Llamadas telefénicas, cartas, mensajes sms o mensajes de correo electrénico de
caracter ofensivo y de contenido explicitamente sexual, siempre que sea de modo no
consentido por quien lo recibe.

El contacto fisico deliberado y no deseado ni solicitado.

Cualquier tipo de chantaje sexual.

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa 0 como objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion del/de la trabajador/a por razén de su
condicién sexual.

Ejemplos de conducta de acoso moral o psicolégico («mobbing»), cuando se
produzcan reiteradamente:

Conductas dirigidas a menospreciar a la persona.
Actuaciones dirigidas a desacreditar profesionalmente a la persona.
Comportamientos tendentes a causar un dafio fisico o psicoldgico a la persona.

cve: BOE-A-2017-11521

Verificable en http://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Sabado 7 de octubre de 2017 Sec. lll.

Pag. 97935

5. Medidas de prevencién del acoso

Con el objetivo de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de
acoso, la Empresa establecera las siguientes medidas de caracter preventivo:

1. La Empresa promovera un entorno de respeto y trato cortés en el ambiente de
trabajo, basado en los valores de igualdad de trato, no discriminacién, respeto, dignidad,
integridad fisica y moral, y libre desarrollo de la personalidad.

2. La Empresa facilitara informacion a todas las personas de la Empresa sobre los
principios y valores que deben respetarse en la Empresa y sobre las conductas que no se
admiten.

3. La Empresa procedera a la comunicaciéon efectiva de este Protocolo y de la
declaracién de principios contenida en el mismo a todas las personas de la Empresa,
subrayando el compromiso de la Direccion de eliminar cualquier situacion de acoso,
fomentando de esta manera un clima en el que éstos no puedan producirse.

4. Todas las personas del Grupo Unidad Editorial tienen la responsabilidad de ayudar
a garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad de los trabajadores y un
entorno laboral libre de conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su
persona.

5. A partir de la entrada en vigor del presente Protocolo, el Grupo Unidad Editorial
proporcionara informacion detallada sobre el presente Protocolo a aquellas personas que
tienen trabajadores/as bajo su responsabilidad (en modalidad «on line»), y formacién
presencial a los/as delegados/as de personal.

6. La Empresa prohibe las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios sefialados anteriormente, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en
las actitudes.

7. Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente al responsable del
mismo, a fin de informarle sobre la situacién detectada, las obligaciones que deben
respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, llevandose a cabo
las reuniones que, en su caso, procedan, para analizar lo ocurrido y normalizar las
conductas.

8. La Empresa integrara al personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento de la persona no sélo en su proceso de acogida
inicial, sino con posterioridad al mismo.

La Empresa mantendra una actividad constante en la adopcién de nuevas medidas o
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo,
salvaguardando los derechos de los/as trabajadores/as.

6. Procedimiento de actuacion en caso de denuncia por acoso

A continuacion, pasamos a detallar el procedimiento que, con caracter general,
deberan seguir las personas del Grupo Unidad Editorial que pudieran resultar afectadas
por cualquiera de los comportamientos no tolerados descritos anteriormente.

Este procedimiento de actuacion tiene dos fases: Una fase preliminar y una fase
formal.

6.1 Principios rectores del procedimiento. La Direccion de la Empresa y la
Representacién de los Trabajadores acuerdan los siguientes principios basicos rectores
del procedimiento:

Procedimiento agil y rapido, sin demoras injustificadas.

Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de todas las personas
implicadas.

Proteccién del/de la trabajador/a presuntamente acosado en cuanto a su seguridad y
salud.
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Credibilidad y objetividad del procedimiento mediante la investigacion exhaustiva de
los hechos denunciados y el tratamiento justo para todas las personas afectadas.

6.2 Procedimiento. Cuando una persona detecte conductas que pudieran ser
constitutivas de acoso, o estime sufrir en su propia persona algin comportamiento de tal
naturaleza, debera seguir el siguiente procedimiento de actuacion:

6.2.1 Fase preliminar. La persona de la Empresa que cree que esta siendo victima
de acoso debera remitir al Responsable de la Jefatura de Recursos Humanos una
denuncia en materia de acoso mediante declaracion escrita, que debera incluir los
siguientes detalles: el nombre del denunciante y la manera de comunicarse con él/ella, la
naturaleza de la reclamacién en materia de acoso que se somete; si el denunciante no le
importa mantener una reunién con el/la denunciado/a, asi como cualquier otro detalle que
el/la denunciante desee facilitar.

El objetivo de este procedimiento es la resolucién de la situacién de una forma rapida
puesto que el hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas
e intimidatorias generadas por su comportamiento resulta suficiente para que cese esa
conducta.

A estos efectos, se convocara una reunion informal en el plazo maximo de cinco dias
habiles desde que el/la trabajador/a afectado/a lo hubiera puesto en conocimiento del
Responsable de la Jefatura de Recursos Humanos a la que asistiran: el Responsable de
la Jefatura de Recursos Humanos, el/la trabajador/a afectado/a por la conducta de Acoso,
y el/la trabajador/a que presuntamente esta realizando este comportamiento no deseado.
En esta reunién, estas dos personas podran estar o no en la misma sala de reuniones,
previa peticion de uno de ellos.

Al finalizar esta reunion, el Responsable de Jefatura de Recursos Humanos elaborara
un informe confidencial que incluira la informacién recabada, el contenido de la reunion y
las conclusiones finales, asi como, las propuestas para la solucién de la denuncia.

Para esta reunion tanto el/la trabajador/a afectado por la conducta de acoso, como el/
la trabajador/a que presuntamente esta realizando este comportamiento no deseado,
podran hacerse acompafiar por un representante de personal.

La duracion de esta fase preliminar del procedimiento no se tendra en cuenta para el
cémputo del plazo maximo para la tramitacion de los expedientes disciplinarios establecido
en la normativa laboral aplicable.

Esta fase preliminar es voluntaria.

6.2.2 Fase formal. Todo trabajador/a que considere esta siendo objeto de una
conducta de acoso, se dirigira por escrito a la persona de maxima responsabilidad en
Recursos Humanos de su area de actividad, dejando constancia fehaciente a través del
medio que estime oportuno, incluida la entrega del escrito del trabajador/a por un
representante de personal y debiendo acompaniar un relato de los hechos y todos los
documentos o pruebas de que disponga, a efectos de acreditar la conducta denunciada,
Con caracter excepcional, en el caso en que la persona que presuntamente esta realizando
la conducta de acoso fuera la persona de maxima responsabilidad en Recursos Humanos
de su area de actividad, el/la trabajador/a debera dirigir el mencionado escrito directamente
al Director de Recursos Humanos.

De este escrito y la documentacién recibida, el maximo Responsable de Recursos
Humanos, dara traslado al Instructor de expedientes.

La persona de maxima responsabilidad en Recursos Humanos del area, o en quien
delegue, junto con el Instructor de expedientes, tendran que realizar los tramites oportunos
recogidos en este procedimiento. Cuando las situaciones afectaran a personal de
diferentes areas de actividad, podra participar un Responsable de Recursos Humanos por
cada una de ellas.

Las personas indicadas intervendran para tratar de llegar a una solucion del conflicto,
protegiendo en todo momento el derecho a la intimidad y la confidencialidad de las partes,
actuando de forma mancomunada, y a este fin, se les concede la facultad suficiente para
recabar la informacién necesaria para la tramitacion y resolucién del conflicto.
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Tras recibir el escrito, a la vista de la documentacion aportada y después de una
primera valoracion de los hechos, pueden considerar que la conducta descrita no
constituye uno de los supuestos amparados por el Protocolo, en cuyo caso remitiran, en el
término de cinco dias habiles, escrito motivado al denunciante comunicandoselo.

En caso contrario, y valorado que puede tratarse de uno de los supuestos recogidos
en el Protocolo, se procedera a la incoacién del oportuno expediente disciplinario conforme
la normativa laboral vigente.

A tal efecto podran, en relacion con los hechos de la denuncia, tomar declaracion a las
personas implicadas o a quien consideren conveniente, recabar documentos que no se
hayan aportado anteriormente, y utilizar cualquier medio de prueba admisible en Derecho,
utilizado por los Instructores de expedientes disciplinarios.

Las personas intervinientes podran estar acompafadas por un representante de
personal cuando lo consideren conveniente en defensa de sus intereses que podra
personarse para conocer la situacion del proceso.

En cualquier caso, los responsables de la tramitacion adoptaran las medidas
necesarias para lograr el pleno respeto a los principios de contradiccion, igualdad,
celeridad, confidencialidad y defensa de los implicados en la denuncia.

Durante la tramitacion del procedimiento, a la vista de lo actuado y la gravedad de los
hechos, podran proponer al Responsable de Recursos Humanos del area de actividad a
que pertenezcan, medidas cautelares, organizativas o de adscripcién a otro puesto o
centro de trabajo con caracter transitorio, mientras dura el procedimiento, con el fin de
evitar el contacto entre ellos. De no ser posibles éstas, y en casos de especial y extrema
gravedad, el Departamento de Recursos Humanos del area de actividad respectiva podra
acordar la adopcién de otras medidas.

El Instructor del expediente solicitara informe no vinculante a los representantes de los
trabajadores, facilitando para ello toda la informacion relativa al expediente concreto. Para
ello, dispondran de un plazo maximo de diez dias habiles desde la recepcion de esta
solicitud, para pronunciarse y comunicar al Instructor de expedientes la accién propuesta.
Si transcurrido el plazo sefalado para el informe, no lo presentaran, el Instructor reflejara
mediante providencia haber cumplido el tramite de audiencia y continuara la tramitacion
del expediente.

Cuando se solicite el citado informe a los representantes de los trabajadores, el plazo
de tramitacién del expediente disciplinario podra ampliarse por el mismo tiempo que ha
sido necesario para el informe con un maximo de diez dias habiles. El procedimiento
terminara con un informe final, que incluira la denuncia, la informacién recabada, relacion
de las gestiones efectuadas, las conclusiones y la calificacion de la infraccion que proceda.

La constatacion de la existencia de acoso dara lugar a la imposicién de una sancion
por falta muy grave, para lo cual se establece que la existencia de cualquiera de las
conductas anteriormente descritas (acoso sexual, por razén de sexo y acoso moral) sea
considerado como falta muy grave y sean expresamente incluidos en el régimen
sancionador del Convenio colectivo en vigor.

Si se acreditara que las denuncias o alegaciones son falsas, no honestas, dolosas o
calumniosas, las realizadas con la exclusiva finalidad de perjudicar a otras personas,
obtener algun beneficio en el trabajo o eludir deberes laborales, a cuyo efecto se tendra en
cuenta las pruebas practicadas e informes recabados, se podran adoptar medidas
disciplinarias conforme a la normativa laboral con el denunciante, quedando tipificado este
comportamiento como falta muy grave que sera expresamente incluida en el régimen
sancionador del Convenio colectivo en vigor.

Una copia del expediente disciplinario se guardara en el Departamento de Recursos
Humanos del area de actividad a la que pertenezcan las personas implicadas.

Toda la informacion relativa a los procedimientos desarrollados al amparo del presente
Protocolo tiene la expresa consideracién de reservada y secreta. Por lo tanto, todos los
intervinientes en cualquier procedimiento asumen una especial obligacién de guardar
confidencialidad en el tratamiento, conservacion, custodia, archivo y transmision de la
informacion sobre todos los datos que lleguen a su conocimiento como consecuencia del
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ejercicio de sus actividades en el mismo. El incumplimiento de esta obligacion conllevara
la adopcién de las medidas disciplinarias correspondientes.

En el supuesto de que se constate que han existido represalias sobre los actores del
proceso, la Empresa adoptara las medidas disciplinarias que estime oportunas frente al/a
los responsable/s de las mismas.

Si una vez iniciado el presente Protocolo, la Empresa tuviera conocimiento de la
interposicion de acciones judiciales por este motivo por cualquiera de las partes ante
cualquier instancia judicial, se suspendera el desarrollo del oportuno Expediente
Disciplinario hasta la finalizacién de las acciones judiciales, momento en el cual se
retomaran las actuaciones, sin perjuicio de las medidas cautelares y complementarias
recogidas en el presente Protocolo. Esta medida se realizard a través de la oportuna
diligencia del Instructor de Expedientes con comunicacion a los representantes de los
trabajadores del centro de trabajo.

7. Medidas complementarias

a) Asistencia psicoldgica: En el supuesto de que se haya constatado la existencia de
Acoso, y a peticidon de la persona afectada, el Responsable de Psicologia Laboral de la
Empresa determinara la necesidad o no de asistencia psicoldgica tanto de la persona que
haya sido victima de la conducta de acoso, como de la persona que ha realizado este
comportamiento no deseado.

b) Restitucion de las victimas: En el caso de haberse constatado represalias o
perjuicios de caracter laboral para la victima durante el acoso, ésta tendra derecho a ser
restituida en las condiciones en que se encontraba antes del mismo, sin perjuicio de las
facultades organizativas de la Empresa e igualmente sin perjuicio para la victima.

Se revisara la efectividad del Protocolo siempre que se haya aplicado durante toda su
extension en, al menos, cinco procesos.

8. Entrada en vigor

El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a
partir de la fecha de su firma entre las partes, el 29 de enero de 2016 y su vigencia sera
indefinida en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion o que
la experiencia indique su necesario ajuste.

9. Politica de comunicacion y divulgacién

La Comision de igualdad se compromete a difundir el presente Protocolo, para
conocimiento de todos los/as trabajadores/as y de sus representantes en los centros de
trabajo.

El Protocolo vigente en cada momento estara a disposicion de todo el personal en la
Intranet del Grupo Unidad Editorial.

Ademas, el Plan de Acogida, dirigido al personal de nuevo ingreso, incluira informacion
especifica sobre este Protocolo.

ANEXO Il
Politica de privacidad y seguridad de los datos personales de los trabajadores

Datos personales. Los datos personales proporcionados o que proporcione a la
empresa o que han sido/sean generados dentro del marco del proceso de seleccion y
posterior relacién laboral seran almacenados en ficheros de los que la empresa es
responsable y tratados por esta para las finalidades y por los destinatarios mencionados
abajo (los «Datos Personales»).

Finalidades. Los Datos Personales son tratados para la ejecucién, cumplimiento y
control de la relacion laboral que une a los trabajadores con la Empresa y con las restantes
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entidades del grupo Unidad Editorial (las empresas son las previstas en el articulo 3 del
presente Convenio colectivo; en adelante, el «Grupo») asi como para el cumplimiento de
las obligaciones legales, lo que incluye las siguientes finalidades:

Gestion del personal: la gestiéon de las actividades laborales, incluida la seleccién de
personal, el pago y revisiéon de los salarios y otras prestaciones, la contratacion y gestion
de las pdlizas de seguro, la gestion de los beneficios escogidos como parte de un posible
plan de retribucion flexible, las evaluaciones del desempenfo, el cumplimiento de las
obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales y vigilancia de la salud, la
organizacion de viajes profesionales, la gestiéon de los gastos y reembolsos profesionales,
la valoracion y, en su caso, gestion de anticipos a cuenta, la planificacion y el seguimiento
de las necesidades de formacion y las actividades de desarrollo profesional, la obtencion
de subvenciones y ayudas a la formacion de empleados/as, el mantenimiento del contacto
con otros empleados/as o colaboradores de otras entidades del Grupo, a través de un
directorio comun disponible en la Intranet, y el mantenimiento de histéricos de las
relaciones profesionales de los trabajadores con el Grupo.

Cumplimiento: la gestion y el control del cumplimiento con las politicas internas del
Grupo, asi como con cualquier obligacion legal o contractual y/o requerimiento judicial o
administrativo de cualquier entidad de las empresas que forman parte de este Convenio
colectivo con la que hayas tenido relacién profesional.

Los Datos Personales seran solo aquellos que sean relevantes para el cumplimiento de
las finalidades. Los Datos Personales seran mantenidos el tiempo necesario para cumplir
las Finalidades salvo que una ley requiera o permita un periodo de retencién mayor.

Destinatarios (quienes y dénde). Las Empresas Empleadoras trataran y compartiran
los Datos Personales solo para las Finalidades.

Los Datos personales de otras personas aportados por el trabajador/a (p.ej., personas
dependientes del empleado/a, familiares, etc). Antes de proporcionarnos los Datos
Personales de terceros, deberan haberles informado de las Finalidades y los destinatarios,
y asegurarse de que estan de acuerdo con ello.

La Calidad de los datos y solicitudes de los interesados. Los trabajadores deben
mantener actualizados los Datos Personales que hayan proporcionado. Las solicitudes de
acceso, rectificacion y cancelacion de Datos Personales y de oposicion a su tratamiento
pueden ser presentadas a través de lopd@unidadeditorial.es.

El uso de la Informacion UE y de las TIC. Cualquier dato personal al que el/la
trabajador/a pueda tener acceso en el curso de sus obligaciones laborales, asi como
cualquier otra informacion de cualquier naturaleza relacionada con el Grupo y los sistemas/
herramientas TIC seran propiedad del Grupo.

Los trabajadores deberan:

i. Mantener «la informaciéon UE confidencial» en todo momento y tratarla con sujecion
a las instrucciones de la Empresa, para el cumplimiento de las obligaciones laborales y de
acuerdo con cualesquiera medidas de seguridad que se comuniquen en cada momento.

ii. Devolver a la Empresa «la informacion UE» —junto con cualquier soporte o
documento que la contenga— a la terminacion por cualquier causa de la relacién laboral o
de las obligaciones laborales que dieron lugar al acceso y uso de tal informacién. El
cumplimiento grave de estas obligaciones puede derivar en medidas disciplinarias.

Cuando la empresa proporciona a los trabajadores sistemas/herramientas TIC (p.€j.,
teléfonos/smartphone, e-mail, acceso a internet, PCs, tabletas, etc.), debe utilizarlas
conforme a la Politica de uso aceptable de los sistemas de informacion determinado en el
anexo de Protocolo sobre medios informaticos al presente Convenio colectivo.
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ANEXO IV

Protocolo sobre medios informaticos
1. Criterios generales y normas reguladoras

a) Todo el material informatico, y en particular el ordenador, proporcionado a sus
empleados/as por el Grupo Unidad Editorial constituye una herramienta de trabajo,
propiedad de la Empresa y facilitada por la Direccién con el fin de desempefar mas
eficientemente sus funciones laborales. Debera ser utilizado con la diligencia debida con
el fin de evitar perjuicios derivados del mal uso de los mismos. Esta diligencia debera
extremarse en los casos en que los usuarios utilicen un ordenador portatil fuera de las
instalaciones de la Compaiia.

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

b) Debido a que la titularidad de la propiedad del material informatico corresponde a
la Empresa, y a la consideracion del mismo como herramienta de trabajo, sera necesaria
autorizacion expresa para trasladar el material informatico a dependencias distintas de las
designadas por la Empresa, y, en especial, fuera del centro de trabajo.

c) Cada trabajador/a debe utilizar los materiales informaticos que la Empresa le haya
adjudicado personalmente en atencion a las funciones desempenadas. No se permitira el
uso del ordenador o medios informaticos por trabajador/a distinto al que haya sido
designado para dicho uso, salvo con la consiguiente autorizacion de Unidad Editorial, y
cada trabajador/a solo podra utilizarlos bajo su clave de usuario que es intransferible.

d) En caso de que el acceso para iniciar el funcionamiento del ordenador o acceder
al correo electrénico, bases de datos, programas informaticos, Intranet e Internet requiera
una clave, ésta sera personal del empleado/a y conocida unicamente por él y las personas
designadas por Unidad Editorial. El empleado/a sera responsable de la seguridad de sus
equipos y de no difundir a otros empleados/as dicha clave personal para evitar cualquier
incidencia o problema relacionado con el uso indebido del material y los medios
informaticos que le han sido proporcionados por la Empresa. No podra utilizarse la clave
de otro trabajador/a sin conocimiento de éste ni autorizacion de la Empresa.

e) Unidad Editorial podra adoptar en el ejercicio de sus poderes de direccién las
adecuadas medidas de control, reguladas en el punto 2.e) del presente Protocolo, dirigidas
a verificar el uso debido de los medios informaticos adjudicados a los trabajadores.

f)  La dotacion, utilizacion y control del uso del ordenador y los medios informaticos
proporcionados por la Empresa, las consecuencias y responsabilidades que del uso del
mismo se deriven, y demas temas conexos, se regiran por lo dispuesto en el presente
Protocolo, y subsidiariamente por las previsiones del ordenamiento laboral, civil y
especificamente informatico.

g) Al efecto de mantener a los trabajadores informados sobre el correcto uso de los
medios informaticos, la empresa publicara en la intranet del Grupo una «Politica de uso
aceptable de los sistema informaticos».

2. Correo electronico
a) Criterios generales:

i. La Direccion de la empresa ha dotado a los empleados/as de una direccién
individual de correo electronico en atencién a que el desempeio de las funciones de su
puesto de trabajo requiere razonablemente de su utilizacion. Debido a que es facultad de
la Empresa la organizacién del correo electrénico y el sistema que deba seguirse, con
libertad absoluta para decidir sus condiciones, Unidad Editorial se reserva, en funcion de
las necesidades que cada puesto de trabajo presente en cada momento, la posibilidad de
mantener, modificar o suprimir el uso de dicha herramienta.

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

b) Normas reguladoras:

i. En caso de duda, laguna o insuficiencia reguladora de cualquier tipo se estara a los
principios de buena fe y respeto a los derechos fundamentales establecidos en la
Constitucion espafola, que constituira en todo caso referencia interpretativa preponderante.

ii. La Direccion y el Comité de Empresa regularan en el futuro cualquier situacion o
incidencia no contemplada ahora y que haga aconsejable su prevision.

c) Uso personal:

i. Los empleados/as de Unidad Editorial, no obstante lo dispuesto en 1.1, podran
utilizar el correo electrénico facilitado por la Empresa para su uso personal y familiar en
términos razonables y moderados. La utilizacién personal se procurara fuera de las horas
de trabajo a fin de impedir cualquier perjuicio a las funciones laborales.

ii. En los envios de caracter personal se indicara, en el apartado referente a la
materia o contenido del correo, tal caracter con la palabra, en mayusculas, «PERSONALY»,
que se podra acompafiar de cualquier otra indicacion. El no indicarlo asi libera a la
Empresa de cualquier responsabilidad en orden al control de dichos correos, segun los
criterios que se expondran en el apartado 2.e) de este punto.

iii. Con caracter general, no podran realizarse envios masivos, salvo que estos estén
autorizados por la Direccion de Recursos Humanos, a cuyo través se cursaran salvo lo
dispuesto en el numero 2.9. Con la finalidad de agilizar los procesos de trabajo, este
mismo departamento autorizara a hacer envios masivos de caracter estrictamente
profesional a aquellas personas que por su actividad precisen hacerlos de manera
sistematica y habitual.

iv. Cualquier tipo de envios, y en particular los masivos, evitaran que por la extension
de su texto o la capacidad de los archivos que se adjunten, puedan bloquear el servidor de
la Empresa o limitar de cualquier manera su rapidez o eficiencia.

d) Condiciones generales de utilizacion:

i. Como criterio general, y en la medida en que el correo electrénico manifiesta tener
su origen en Unidad Editorial, se debera evitar en el mismo cualquier contenido contrario
a los principios éticos comunmente aceptados por la sociedad, opuesto al orden publico o
que vulnere los derechos fundamentales de la persona. En cualquier caso, la empresa,
utilizando al efecto los mecanismos del sistema que resulten necesarios, podra incorporar
automaticamente a cualquier correo la indicacion de que no se hace responsable de sus
contenidos, que resultan exclusivamente imputables al remitente.

ii. Cuando el correo se utilice con una finalidad laboral, tal como la solicitud de
permisos, denuncia de plazos, interposicion de reclamaciones, asi como las contestaciones
que la Direccion de la Empresa envie por estos motivos, dichas comunicaciones valdran y
seran eficaces desde la fecha de su envio.

iii. Se evitaran escrupulosamente los contenidos de caracter violento, racista, sexista,
pornografico y, en los masivos, de indole meramente humoristica.

iv. Queda en todo caso rigurosamente prohibida la utilizaciéon del correo electrénico
correspondiente al puesto de trabajo para el desempefo de cualquier actividad profesional,
por cuenta propia o ajena, distinta a la funciéon que se desempena en Unidad Editorial. A
estos efectos se consideraran incluidos en la prohibicion los avisos, cruces de
correspondencia y similares que, aun sin contenido directamente profesional, colaboren al
mantenimiento de esa actividad profesional ajena.

v. Se considera asimismo particularmente reprochable, y por tanto queda prohibida,
la utilizacion del correo electronico para el envio a compaferos, subordinados, clientes,
proveedores o personas vinculadas a la empresa por cualquier otro motivo, de
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comunicados que puedan implicar o constituir, por si mismos o acumulados a otros
similares, acoso sexual o moral.

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

vii. Con la finalidad de evitar sobrecargas al sistema informatico encargado del
servicio de correo electrénico, la empresa se reserva el derecho de establecer cuotas de
espacio disponible para cada cuenta de correo, pudiendo restringirse de forma automatica
el envio y/o recepcion de mensajes si el limite establecido se supera.

e) Control empresarial:

i. Se reconoce el de derecho de organizacion y direccidon de la Empresa para
establecer los mecanismos de control necesarios del sistema informatico en los casos y
con los requisitos que se especifican en el apartado siguiente.

ii. La Empresa podra llevar a cabo revisiones de correo unicamente por las siguientes
causas:

1) Cuando existan indicios razonables de que puedan estar cometiéndose delitos o
faltas mediante la utilizacién del correo electrénico.

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

3) Cuando pueda razonablemente presumirse la existencia de acoso u otro tipo de
perjuicios causados mediante el correo electrénico a compafieros, subordinados, clientes,
proveedores, asesores 0 personas estrechamente vinculadas a la empresa por cualquier
otro titulo.

iii. Las revisiones de correo electronico tendran que llevarse a cabo en presencia de
un representante de los trabajadores, realizandose dichas actuaciones con la debida
discrecion. Se levantara un acta de la revision.

iv. La Empresa podra precintar el ordenador del usuario de que se trate, para llevar
posteriormente a cabo el registro en las condiciones sefialadas en el apartado anterior. Del
precinto se levantara también acta, que firmaran dos testigos, y se notificara previamente
al Comité de Empresa.

f) Utilizacion de direcciones de correo ajenas a la del usuario:

i. Salvo las excepciones contempladas en el niumero siguiente, queda prohibida la
utilizacién del correo electrénico de otro usuario, a fin de evitar, por la consiguiente
confusion, cualquier tipo de perjuicio a ambos o a la empresa.

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

g) Virus: Ante cualquier situacion dudosa o de riesgo sobre la posible introduccion de
virus, los usuarios deberan dirigirse a los responsables de sistemas y seguir las
instrucciones que por estos se les faciliten.

h) Extincién del contrato:

i. Al cesar en la Empresa por extincién del contrato de trabajo, se presumira, salvo
expresa indicacion justificada en contrario, el caracter profesional del correo electréonico
que se pueda recibir en la terminal del empleado/a que cesa, o que esté almacenado en
la misma, quedando en libertad la Empresa para su revisién siempre con lo dispuesto en
el 9.i y e).ii, o eliminacion.

ii. Enningun caso se producira responsabilidad de la Empresa ni obligacion alguna de
comunicar los contenidos de los correos que puedan recibirse con posterioridad al cese.
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i) Comité de Empresa:

i. La Empresa proveera al Comité de Empresa de su propia direccion de correo
electrénico y de la correspondiente terminal, para su utilizacion exclusiva, que podra ser
llevada a cabo por cualquiera de sus miembros, aunque sélo por ellos.

ii. Como criterio general los correos electronicos emitidos desde la terminal del
Comité de Empresa se consideraran confidenciales, no pudiendo la Empresa proceder a
Su revision, salvo causas excepcionales que lo justifiquen y que deberan ser en todo caso
notificadas previamente al Comité, que obviamente asistiria a tal revision.

iii. El Comité de Empresa procurara evitar el envio masivo de correos con documentos
adjuntos cuya extension sea superior a 20 megas.

iv. En ningun caso los correos electrénicos cruzados entre el Comité de Empresay la
Direccion podran considerarse constitutivos de acuerdos laborales, salvo que las partes
acuerden lo contrario.

v. En el caso de que el Comité de Empresa, a través del correo electronico, solicite
cualquier tipo de autorizacion a la Direccién, como celebraciones de asambleas, ausencias
por funciones representativas o cualquier otra dentro del ambito de sus competencias, la
empresa contestara de forma expresa o se entendera la aceptacion tacitamente si se tiene
prueba de que lo ha recibido la empresa y esta no ha contestado a la fecha de la asamblea.

3. Redes

a) El acceso a Internet y al navegador existente en las terminales informaticas de
cada puesto de trabajo de la Empresa se configura como una herramienta de trabajo
facilitada por la Empresa para un mejor desempefio de las funciones laborales
encomendadas, por lo que dicho uso se presume de caracter laboral o profesional, y habra
de ser adecuado al desarrollo de dichas funciones.

b) Los empleados/as podran hacer uso para fines personales del acceso y navegador
de Internet facilitados por la Empresa, si bien su uso efectivo debera ser moderado y
responsable, no perjudicando en ningun caso el desempefio profesional.

¢) Cualquier fichero introducido en el terminal del usuario desde Internet debera cumplir
los requisitos y normas establecidas, 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, imagenes o cualquier material que no sea de trabajo.

d) Se prohibe la descarga a través de Internet de software de origen desconocido o
propiedad del usuario en los sistemas informaticos de la Empresa, salvo que exista
autorizacion previa de algun miembro del departamento de sistemas.

e) Ladescarga de software sin las licencias oportunas por parte del trabajador/a esta
totalmente prohibida, por la responsabilidad que podria derivar a la Empresa dicha
descarga.

f) En caso de incumplimiento de las normas anteriores, Unidad Editorial queda
liberada de cualquier responsabilidad en caso de reclamacién, litigio, pérdida, dafos o
gastos relacionados con la utilizacion de cualquier copia no autorizada, siendo responsable
la persona que haya descargado el software no autorizado.

g) No se permitira en ningun caso el acceso a paginas con contenidos de caracter
violento, sexista, racista, pornografico u obsceno, asi como la utilizacion de la red para
juegos de azar, sorteos o subastas, y, en general, todas las que puedan perjudicar el
buen nombre de la Empresa o suponerle cargas econdémicas de cualquier tipo, salvo
autorizacion expresa.

h) No se permitira la descarga de archivos de Internet que por su extension o
capacidad puedan bloquear el servidor de la Empresa o limitar de alguna manera su
rapidez o eficiencia, ni de programas que alteren la configuracién inicial instalada en los
ordenadores personales de los puestos de trabajo, salvo autorizacion del departamento
técnico responsable.

i) Queda prohibida la utilizacion de la clave personal de otro usuario para el acceso
a Internet, a fin de evitar, por la consiguiente confusion, cualquier tipo de perjuicio a ambos
o a la Empresa.
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4. Bases de datos
a) Bases de datos relativas a los trabajadores:

i. Se garantiza a los empleados/as de Unidad Editorial que los datos personales de
los mismos obrantes en poder de la Empresa derivados de procesos de seleccién de
personal, contratacién, vida laboral y demas actividades relacionadas con la empresa,
seran custodiados por la misma conforme a las previsiones de la Ley Organica 15/1999,
de 13 de diciembre, de Proteccién de Datos de Caracter Personal, actualmente vigente, o
de la normativa que en el futuro la pueda sustituir, pudiendo utilizarse Gnicamente por las
citadas Empresas para los fines propios del ambito laboral.

ii. A estos efectos, la empresa mantendra informados a los trabajadores, en todo
momento, del Departamento competente y de la persona responsable del fichero que
contenga sus datos y tratamiento de los mismos en la empresa.

b) Otras bases de datos:

i. Los empleados/as estan obligados a tratar las bases de datos e informacion
contenida en archivos, carpetas o disco duro de los ordenadores de la empresa relativas
a clientes, proveedores, expedientes, asesores, profesionales relacionados con la
Empresa y, en general, todas las que manejen con ocasién de la relaciéon laboral, con la
confidencialidad debida, prohibiéndose totalmente el trafico, transmisiéon, manipulacion,
extraccion o competencia desleal, entre otras conductas que puedan perjudicar a Unidad
Editorial por parte de los empleados/as.

ii. La obligacién de confidencialidad sera especialmente rigurosa respecto a datos
sobre salud, riesgos, cuestiones familiares y personales y de indole privada, asi como los
datos econdémicos y de las demas materias que puedan interesar a la competencia.

5. Propiedad intelectual

a) La titularidad de los derechos de explotacién sobre un programa de ordenador
o base de datos creados por un trabajador/a asalariado siguiendo las instrucciones de
su Empresario o en el ejercicio de las funciones que le han sido confiadas
corresponderan exclusivamente al Empresario, salvo pacto en contrario, de conformidad
con el articulo 97.4 y los conexos con éste del Real Decreto Legislativo 1/1996, de 12 de
abril, que aprueba el texto refundido de la Ley de Propiedad Intelectual.

b) Igualmente, también corresponderan al empresario los derechos de explotacion de
la transformacién del programa o reordenacion de la base de datos.

6. Control empresarial

a) Con caracter general, es facultad de la Empresa inherente a su poder de direccion
el utilizar cuantas medidas considere adecuadas para garantizar tanto la adecuada
conservacion del material informatico puesto a disposicion de los empleados/as como su
utilizacion de conformidad con la buena fe, la ausencia de abuso o perjuicio a la Empresa,
sus empleados/as o terceros, y los criterios expresados en este Protocolo.

b) La Empresa, especificamente, previa informacion motivada a los empleados/as,
controlara el uso que el trabajador/a realiza del acceso a Internet. Este control, que podra
abarcar tanto el tiempo como las paginas de acceso, se podra realizar mediante la
instalacion de sistemas en el servidor central de la empresa o en los ordenadores de cada
uno de los trabajadores, sin que ello suponga vulneracion alguna del derecho a la
intimidad, dado el caracter de herramienta de trabajo que tiene el acceso a internet.

c) Respecto al correo electronico se estara a lo dispuesto en el 2.e).
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7. Extincion del contrato

a) En el momento de la extincion del contrato, el trabajador/a estara obligado a
proceder a la devolucion en debidas condiciones de todo el material informatico
proporcionado por la Empresa con toda la informacién profesional almacenada, asi como
facilitar las claves de acceso a su ordenador, programas, bases de datos, archivos
protegidos, Intranet, Internet y correo electrénico. El/la extrabajador/a podra pedir por escrito
de manera motivada unos dias mas para poder retirar su informaciéon almacenada personal
si no fuese suficiente el periodo desde que conoce su extincion y la fecha de la misma.

b) Cualquier empleado/a respondera de los dafos causados en el sistema o material
informatico, hasta la fecha de extincion de su contrato.

La Empresa podra disponer del equipo informatico de dicho empleado/a el mismo dia
de la finalizacion de su relacion laboral, salvo que tenga otorgado el permiso del apartado a)
anterior.

¢) En el momento de finalizacién de la relacion laboral con la Empresa, el deber de
confidencialidad permanecera vigente, prohibiéndose expresamente que el empleado/a se
apropie de ningun dato, listado, ni contenido de las bases de datos, archivos, carpetas o
disco duro a los que haya tenido acceso por razén de su vinculacion laboral con la
Empresa, salvo los archivos que incluyan articulos del propio empleado/a y los ficheros
relativos a su agenda y contactos personales.

8. Sistema normativo

Seran de aplicacion subsidiaria para todo lo que no esté previsto en el presente
Protocolo, las previsiones del ordenamiento laboral, civil y especificamente del informatico.
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