
CONSEJERÍA DE IGUALDAD Y EMPLEO

RESOLUCIÓN de 9 de diciembre de 2010, de la Dirección General de
Trabajo, por la que se ordena la inscripción en el Registro y se dispone 
la publicación del “I Convenio Colectivo de la empresa CESEX, SAU”.
Expte.: 81/008/2010. (2010063003)

Visto: el texto del “I Convenio Colectivo de la empresa CESEX, SAU” (código de Convenio
81000312012010), suscrito el treinta y uno de julio de dos mil diez, de un lado, por la
Dirección de CESEX, en representación de la empresa, y, de otra, por los miembros del
Comité de Empresa, en representación de los trabajadores; y de conformidad con lo
dispuesto en el artículo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
(BOE de 29 de marzo); en el artículo 2 del Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre
Registro y Depósito de Convenios Colectivos de Trabajo (BOE de 6 de junio); en el Real
Decreto 642/1995, de 21 de abril, sobre traspaso de funciones y servicios de la Administra-
ción del Estado a la Comunidad Autónoma de Extremadura en materia de trabajo (ejecución
de la legislación laboral) (BOE de 17 de mayo), y en el Decreto 22/1996, de 19 de febrero,
de distribución de competencias en materia laboral (DOE de 27 de febrero), esta Dirección
General de Trabajo, 

R E S U E L V E :

Primero. Ordenar su inscripción en el Registro de Convenios Colectivos de la Dirección
General de Trabajo de la Consejería de Igualdad y Empleo, con notificación de ello a las
partes firmantes.

Segundo. Disponer su publicación en el boletín oficial correspondiente.

Mérida, a 9 de diciembre de 2010.

El Director General de Trabajo,

JUAN MANUEL FORTUNA ESCOBAR

I CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA CESEX, SAU
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CAPÍTULO I

PARTES NEGOCIADORAS

Artículo 1. Partes negociadoras.

El presente Convenio se ha negociado y concluido entre la Dirección de CESEX y el Comité de
Empresa, conforme prevé el artículo 87.1 del Estatuto de los Trabajadores. 

Artículo 2. Naturaleza y efectos.

El presente Convenio se adopta al amparo de lo dispuesto en el artículo 82 del Estatuto de
los Trabajadores y su contenido obliga, durante su vigencia, a la empresa CESEX, SAU, a los
trabajadores y trabajadoras incluidos en su ámbito personal y al Comité de Empresa,
comprometiéndose las partes a no adoptar medidas que impidan la aplicación del mismo y a
someterse a los procedimientos arbitrales que se acuerden para caso de conflicto.

Las partes acuerdan que la solución de conflictos laborales que afecten a las personas que
trabajan en la empresa y empresarios/as incluidos en el ámbito de aplicación de este Conve-
nio, se someterán, a los términos previstos en el ASEC-EX y su Reglamento de Aplicación, a
la intervención del Servicio Regional de Mediación y Arbitraje de Extremadura, siempre que
el conflicto se origine en los siguientes ámbitos materiales:

a) Los conflictos colectivos de interpretación y aplicación definidos de conformidad con lo
establecido en el artículo 151 del Texto Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral.

b) Los conflictos surgidos durante la negociación de un Convenio Colectivo u otro acuerdo o
pacto colectivo, debido a la existencia de diferencias sustanciales debidamente constata-
das que conlleven el bloqueo de la negociación correspondiente por un periodo de al
menos seis meses a contar desde el inicio de ésta.

c) Los conflictos que den lugar a la convocatoria de una huelga o que se susciten sobre la
determinación de los servicios de seguridad y mantenimiento en caso de huelga.

d) Los conflictos derivados de discrepancias surgidas en el periodo de consultas exigido por los
artículos 40, 41, 47 y 51 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Sirve por lo tanto este artículo como expresa adhesión de las partes al referido Servicio de Media-
ción y Arbitraje, con el carácter de eficacia general y, en consecuencia, con el alcance de que el
pacto obliga a empresarios, representaciones sindicales y trabajadores a plantear sus discrepan-
cias, con carácter previo al acceso a la vía judicial, al procedimiento de mediación-conciliación del
mencionado Servicio, no siendo por lo tanto necesario la adhesión expresa e individualizada
para cada conflicto o discrepancia de las partes, salvo en el caso de sometimiento a arbitraje, el
cual los firmantes de este Convenio se comprometen también a impulsar y fomentar.

CAPÍTULO II

ÁMBITO

Artículo 3. Ámbito territorial.

Este Convenio es de aplicación a todos los centros y lugares de trabajo que actualmente
tiene abiertos CESEX, así como los que pudiera tener o crear en el futuro, en la Comunidad
Autónoma de Extremadura.
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Artículo 4. Ámbito personal.

Este Convenio regulará las relaciones jurídico-laborales del personal que presta su trabajo en
la empresa CESEX, SAU SAM perteneciente al sector público empresarial de la Junta de
Extremadura, en adelante CESEX.

Así mismo este Convenio será de aplicación a toda la plantilla de la empresa donde quiera
que esté prestando su servicio.

Al personal contratado a tiempo parcial le será de aplicación el Convenio, sin perjuicio de
aquellos derechos, económicos o de otro carácter, susceptibles de división, que les serán
aplicados proporcionalmente.

CAPÍTULO III

VIGENCIA Y DENUNCIA

Artículo 5. Vigencia. 

Este Convenio Colectivo entrará en vigor el día uno de enero de 2010 y se prolongará hasta
el 31 de diciembre de 2011. 

Artículo 6. Denuncia y prórroga del Convenio. 

Las partes firmantes podrán denunciar el presente Convenio dentro del plazo de los cuatro
meses anteriores a su vencimiento. En caso contrario, se entenderá prorrogado su contenido.
Denunciado el Convenio seguirá vigente el contenido normativo del mismo hasta la aproba-
ción y publicación de uno nuevo. En el plazo de un mes a partir de la fecha de denuncia se
constituirá la Comisión Negociadora.

CAPÍTULO IV

VINCULACIÓN A LA TOTALIDAD

Artículo 7. Vinculación a la totalidad.

Siendo las condiciones pactadas un todo orgánico e indivisible, el presente Convenio será nulo
y no surtirá efecto alguno en el supuesto de que la autoridad o jurisdicción competente, en el
ejercicio de las facultades que le sean propias, objetase o invalidase alguno de sus pactos o
no aprobara la totalidad del contenido, que deberá ser uno o indivisible en su aplicación.

Artículo 8. Condición más beneficiosa.

Todo el personal al que se le aplica el presente Convenio estará sujeto a la condición más
beneficiosa en cuanto a condiciones de trabajo y aspectos económico-sociales:

1. Se respetarán como derechos adquiridos, a título personal, las situaciones que pudieran
existir a la fecha de la firma de este Convenio que, computadas en conjunto y anualmen-
te, resultasen superiores a las establecidas en el mismo. 

2. Asimismo, se mantendrán como derechos adquiridos a título colectivo las situaciones que
pudieran existir a la fecha de la firma de este Convenio que, computadas en conjunto y
anualmente, resultasen superiores a las establecidas en el mismo, siempre que no estén
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expresamente modificadas en el articulado de este Convenio, a excepción de la antigüe-
dad para aquellos trabajadores que viniesen siendo retribuidos por este concepto.

CAPÍTULO V

COMISIÓN PARITARIA

Artículo 9. Comisión Paritaria. 

Dentro de los quince días siguientes a la publicación del presente Convenio en el Diario
Oficial de Extremadura, se constituirá una Comisión Paritaria formada por tres representan-
tes de la Dirección de la empresa y otros tres del Comité de Empresa firmantes de este
Convenio, de los que se recomienda que al menos uno de cada parte sea miembro de la
Comisión negociadora.

Esta Comisión, una vez constituida tendrá su razón social en C/ Pintor Morales, 7, de Mérida,
o en el nuevo domicilio que pudiera tener la Empresa, en la Sala del Comité de Empresa.

Dicha Comisión tendrá las siguientes funciones: 

a) Elaborar su propio reglamento de funcionamiento. 

b) Será el órgano de interpretación, vigilancia y forma de aplicación del presente Convenio
Colectivo. 

c) Fijar la cuantía definitiva de las indemnizaciones por traslados forzosos.

d) Intervenir con carácter preceptivo a la vía arbitral o judicial en el intento de solución de cual-
quier clase de conflicto colectivo que pudiera plantearse entre las partes. A tal efecto, cualquie-
ra de las partes firmantes de este Convenio podrá instar la constitución de la citada Comisión
Paritaria, la cual deberá ser convocada dentro del plazo improrrogable de los diez días siguien-
tes al de la fecha de recepción de la referida solicitud de constitución. El correspondiente infor-
me de la Comisión Paritaria deberá emitirse en el plazo máximo de cinco días a contar desde la
fecha de celebración de la reunión correspondiente, debiéndose notificar a las partes. 

e) Negociará los criterios objetivos para los ascensos y promociones.

f) Valoración de cursos para la validación de los créditos formativos requeridos en los
cambios de nivel y emisión de informe.

g) Anualmente informará a la empresa de la actualización de los niveles profesionales de
aquellas personas que a la entrada en vigor del convenio estén situadas a nivel económico
en niveles superiores al que ocupa profesionalmente.

h) Anualmente acordará, aprobará y publicará las cantidades por los distintos conceptos por los
que se concederán las ayudas correspondientes al artículo 56 “Prestaciones no salariales”.

i) Actualizará los conceptos retributivos de acuerdo a la cláusula de revisión salarial.

Para que pueda considerarse constituida la Comisión Paritaria y para la válida adopción de
los acuerdos deberán estar presentes, al menos, la mitad más uno. 

Las reuniones de este órgano se celebrarán una al trimestre siempre que haga falta o cuando
una de las dos partes lo comunique y con carácter extraordinario según disponga su reglamento
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de funcionamiento interno. Las actas de la Comisión Paritaria, en las que deberán constar
expresamente los acuerdos y los votos particulares, en su caso, serán redactadas y remitidas al
Comité de Empresa en el plazo de quince días desde la celebración de la correspondiente
sesión. El Presidente de la Comisión comunicará los acuerdos recogidos en el acta a la Dirección
de la Empresa y a todo el personal afectado para llevarlos a efecto en los cinco días siguientes a
la firma de la misma por las partes. 

La Comisión Paritaria podrá crear Comisiones Técnicas o de Seguimiento en aquellas áreas o
materias que por su especificidad así lo requieran y así se considere conveniente.

CAPÍTULO VI

ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO

Artículo 10. Organización del trabajo.

La organización del trabajo es facultad y responsabilidad de la Dirección de CESEX, sin perjui-
cio de la consulta, participación y negociación con el Comité de Empresa, cuando las decisio-
nes de la empresa tomadas en ejercicio de sus potestades de autoorganización puedan tener
repercusiones en las condiciones de trabajo en los términos del artículo 41 del ET.

El objeto de la organización del trabajo es alcanzar un nivel adecuado de eficacia de los
servicios prestados, basada en la adscripción óptima de los recursos humanos y la utilización
óptima de los recursos materiales. El Comité de Empresa firmante del presente Convenio
participará en esta materia mediante el estudio de las condiciones de trabajo de los distintos
centros, debiendo ser oído en sus conclusiones y en todas aquellas sugerencias que contribu-
yan a la racionalización del trabajo y a la mejora de la productividad. 

La organización del trabajo se inspirará, entre otros, en los siguientes criterios: 

a) La mejora de la prestación de servicios de acuerdo con criterios de eficiencia. 

b) La simplificación de los procesos operativos y mejora de los métodos de trabajo. 

c) La adecuación de las plantillas de personal a las necesidades reales de los servicios a prestar. 

d) La correcta clasificación del personal y una óptima adecuación entre puestos de trabajo y
categorías profesionales. 

e) La mejora de la calidad del empleo público, mediante la carrera profesional, promoción y
la formación del personal. 

f) El establecimiento de las medidas necesarias que permitan realizar el trabajo con garantías
de seguridad y salud. 

CAPÍTULO VII

CLASIFICACIÓN PROFESIONAL Y RETRIBUCIONES

Artículo 11. Clasificación profesional. 

Las categorías profesionales y, en su caso, especialidades del personal, se integrarán en
alguno de los Grupos Profesionales que se enumeran a continuación: 
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GRUPO I. Se encuadran en este grupo profesional las personas que trabajan en la empresa
CESEX que, estando en posesión de un título de licenciatura, diplomatura o experiencia labo-
ral equivalente desempeñen un puesto de trabajo para los que se exija dicha titulación o
experiencia laboral que esté relacionada con la estructura de la empresa y que desempeñen
funciones de dirección de departamento o jefatura de proyectos. Para la pertenencia a este
grupo por experiencia laboral tan solo será por una única y sola vez en el proceso de encua-
dramiento profesional, siendo necesario a partir de la entrada en vigor del convenio colectivo
estar en posesión de una titulación media, superior o grado. Les corresponderá un salario
base de dieciocho mil euros (18.000 €) anuales de acuerdo con el Anexo I.

Se divide dicho grupo en dos categorías “Jefatura de Área” y “Jefatura de Proyectos”.

El acceso al nivel 1 de las distintas categorías profesionales del grupo I se realizará en primer
lugar mediante promoción interna. Si no se cubriera el puesto mediante esa promoción se
recurrirá a contratación externa en la que tendrá derecho a participar también el personal de
la empresa perteneciente a cualquier grupo de clasificación. 

Jefatura de Área: es la persona responsable de desplegar las líneas estratégicas del departa-
mento o área a nivel operativo, ejecutando y realizando el seguimiento de las actuaciones,
identificando mejoras, coordinando las relaciones interdepartamentales y reportando infor-
mación de la eficacia del despliegue a la Dirección.

Se divide en cuatro niveles:

Nivel 1. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que cumpliendo
los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional I, acrediten al menos ocho
años de experiencia profesional en la categoría inferior de Jefatura de Proyecto y veinte (20)
créditos más de formación que en el nivel del grupo o categoría de la que provenga. Este
nivel está dotado con diecisiete mil euros (17.000 €) anuales.

Nivel 2. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que
cumpliendo los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional I, acrediten tres
años de desarrollo profesional en el nivel 1 de Responsable de Área y veinte (20) créditos
más de formación que en el nivel inferior. Este nivel está dotado con veinte mil euros
(20.000 €) anuales.

Nivel 3. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que
cumpliendo los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional I, acrediten
cinco años de desarrollo profesional en el nivel 2 de Responsable de Área y veinte (20)
créditos más de formación que en el nivel inferior. Este nivel está dotado con veinticuatro mil
euros (24.000 €) anuales.

Nivel 4. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que
cumpliendo los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional I, acrediten siete
años de desarrollo profesional en el nivel 3 de Responsable de Área y veinte (20) créditos
más de formación que en el nivel inferior. Este nivel está dotado con veintiocho mil euros
(28.000 €) anuales.

Jefatura de Proyectos: es la persona responsable de llevar a cabo la gestión total del
proyecto o proyectos asignados, estimando los recursos (humanos y materiales), estrategias
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de desarrollo y seguimiento, necesarias de cada una de ellos, para llevar a cabo su
correcta ejecución.

Se divide en cuatro niveles:

Nivel 1. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que cumpliendo
los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional I, acrediten un mínimo de ocho
años de experiencia en la empresa, provengan del grupo II a partir del nivel 6, éste inclusive
y aporten veinte (20) créditos más de formación que en el nivel del grupo que provengan.
Este nivel está dotado con once mil euros (11.000 €) anuales.

Nivel 2. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que
cumpliendo los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional I, acrediten dos
años de desarrollo profesional en el perfil en la empresa en el Nivel 1 y veinte (20) crédi-
tos más de formación que en el nivel inferior. Este nivel está dotado con trece mil euros
(13.000 €) anuales.

Nivel 3. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que
cumpliendo los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional I, acrediten
cuatro años de desarrollo profesional en el perfil en la empresa en el Nivel 2 y veinte (20)
créditos más de formación que en el nivel inferior. Este nivel está dotado con quince mil
euros (15.000 €) anuales.

Nivel 4. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que
cumpliendo los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional I, acrediten seis
años de desarrollo profesional en el perfil en la empresa en el Nivel 3 y veinte (20) crédi-
tos más de formación que en el nivel inferior. Este nivel está dotado con diecisiete mil
euros (17.000 €) anuales.

GRUPO II. Se encuadran en este grupo profesional las personas que trabajan en la empresa
CESEX que, estando en posesión de un título de licenciatura, diplomatura o experiencia labo-
ral equivalente desempeñen un puesto de trabajo para los que se exija dicha titulación o
experiencia laboral. Para la pertenencia a este grupo por experiencia laboral tan sólo será por
una única y sola vez en el proceso de encuadramiento profesional, siendo necesario a partir
de la entrada en vigor del convenio colectivo estar en posesión de una titulación media,
superior o grado. Les corresponderá un salario base de dieciocho mil euros (18.000 €) anua-
les de acuerdo con el Anexo I.

Este grupo estará integrado por tres categorías: Consultor, Técnico Específico y Técnico
Especialista.

— Consultor. Es aquella persona que trabaja en la empresa y que con la experiencia necesaria,
se ocupa de buscar, analizar y plantear soluciones a problemas técnicos o de procedimiento
para las distintas áreas de trabajo que forman parte del objeto social de la Empresa.

— Técnico Específico. Es aquella persona que cumpliendo los requisitos de titulación del
grupo II, realiza funciones relacionadas con su titulación.

— Técnico Especialista. Es aquella persona que cumpliendo con los requisitos de titulación
del Grupo II, no realiza exclusivamente funciones relacionadas con su titulación.
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Se dividen en nueve niveles.

Nivel 1. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que cumpliendo
los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional II, acrediten un año de expe-
riencia en la empresa o hayan permanecido un año con el salario base del grupo profesional
II. En el caso de nuevas contrataciones se exigirá una experiencia profesional mínima de dos
años en la realización de tareas análogas, valorándose dicha experiencia. Este nivel está
dotado con mil euros (1.000 €) anuales.

Nivel 2. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que cumpliendo
los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional II, hayan permanecido dos
años en el nivel 1 del grupo profesional. En el caso de nuevas contrataciones se exigirá una
experiencia profesional mínima de cuatro años en la realización de tareas análogas al nivel
exigido en la empresa, valorándose dicha experiencia. Este nivel está dotado con tres mil
euros (3.000 €) anuales.

Nivel 3. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que cumpliendo
los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional II, hayan permanecido tres
años en el nivel 2 del grupo profesional. En el caso de nuevas contrataciones se exigirá una
experiencia profesional mínima de seis años en la realización de tareas análogas al nivel
exigido en la empresa, valorándose dicha experiencia. Este nivel está dotado con cinco mil
euros (5.000 €) anuales.

Nivel 4. Se incluyen en este nivel las personas que trabajen en la empresa y que tengan una
experiencia laboral superior a siete años en la empresa o una experiencia de al menos cuatro
años en el nivel inferior y una formación de treinta (30) créditos. En el caso de nuevas
contrataciones se exigirá una experiencia profesional mínima de diez años fuera de la empre-
sa en funciones análogas al nivel exigido en la empresa, valorándose dicha experiencia. Este
nivel está dotado con seis mil euros (6.000 €) anuales.

Nivel 5. Se encuadran en este nivel las personas que trabajen en la empresa que cumpliendo
los requisitos para su encuadramiento en el grupo profesional II, acrediten nueve años de
experiencia en la empresa y hayan permanecido al menos cuatro años en el nivel 4 del grupo
profesional y veinte (20) créditos más de formación que en el nivel inferior. Este nivel está
dotado con siete mil euros (7.000 €) anuales.

Nivel 6. Se encuadran en el nivel 6 de este grupo aquellas personas que trabajan en la empre-
sa que disponiendo de los requisitos para su pertenencia al grupo profesional, se caracterizan
por tener capacidad para realizar labores de alto contenido técnico, responsabilizándose de
sus resultados, debiendo acreditar al menos más de diez años consecutivos en la empresa y al
menos tres años de experiencia profesional con un desarrollo profesional adecuado dentro del
nivel inferior del grupo, y veinte (20) créditos más de formación que en el nivel inferior. Dicho
nivel se retribuye anualmente con una cantidad de ocho mil euros (8.000 €).

Nivel 7. Se encuadran en este nivel quienes, disponiendo de los requisitos de titulación o
experiencia equivalente para su encuadramiento dentro del grupo profesional, cumplan
además con uno de los requisitos siguientes:

a) Acrediten capacidad para ser responsables de unidades técnicas o administrativas, y direc-
tores de trabajo, que comporten funciones de especial complejidad o relevancia económica,
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debiendo acreditar como mínimo una experiencia profesional externa en funciones análo-
gas a éstas de cinco años. 

b) Para aquel personal que provenga de carrera profesional dentro de la empresa y acredi-
ten, con un desempeño profesional adecuado, tres años en el nivel 6 y veinte (20) crédi-
tos más de formación que en el nivel inferior.

Dicho nivel se retribuye anualmente con una cantidad de nueve mil euros (9.000 €).

Niveles 8 y 9. Se encuadran en estos niveles aquellas personas que trabajan en la empresa
que disponiendo de los requisitos para su pertenencia al grupo profesional acrediten:

— Para el nivel 8: dos años de experiencia profesional en la empresa con un desarrollo profe-
sional adecuado en el nivel 7 del grupo, y veinte (20) créditos más que en el nivel inferior.
Dicho nivel se retribuye anualmente con una cantidad de diez mil euros (10.000 €).

— Para el nivel 9: tres años de experiencia profesional en la empresa con un desarrollo
profesional adecuado en el nivel 8 del grupo, y veinte (20) créditos de formación más que
en el nivel inferior. Dicho nivel se retribuye anualmente con una cantidad de once mil
euros (11.000 €).

Funciones de nivel superior.

Desde los niveles 4, 5 y 6 se podrá pasar al nivel 7 de manera temporal durante un periodo
de dieciocho (18) meses en distintos proyectos o veinticuatro (24) meses en el mismo
proyecto sin consolidar el nivel 7, eso sí, se tendrá en cuenta el tiempo ejercido en dicho
nivel a razón de 1,5 por año o fracción, al efecto de computar y minorar el tiempo necesario
de permanencia en el nivel del que parta el trabajador o trabajadora.

En el acceso de una persona de los niveles 4, 5 y 6 al nivel 7, será obligatorio el informe
previo de la RLT.

GRUPO III. Se encuadran en este grupo profesional las personal que trabajen en la empresa
que, estando en posesión como mínimo de un título de Bachiller Superior, BUP, Formación
Profesional oficialmente reconocida o experiencia laboral equivalentes, ocupen puestos de
trabajo para los que se exija dicha titulación o experiencia laboral equivalente. Este grupo se
clasifica en tres niveles a efectos retributivos. Les corresponderá un salario base de quince
mil quinientos euros (15.500 €) anuales de acuerdo con el Anexo I.

Este grupo estará integrado por seis categorías: Personal adjunto a Administración, Opera-
dor/a de Máquina, Personal Especialista, Personal Administrativo, Secretaría de Gerencia y
Personal Encuestador.

— Personal Adjunto a Administración. Es la persona responsable de gestionar compras,
contactar con proveedores, de llevar la gestión laboral, el control de las facturas y la
distribución (inventario) de materiales para conseguir el buen funcionamiento de la
Empresa y de los Convenios en vigor.

— Operador/a de Máquina. Es responsable de garantizar el mantenimiento de los equipos
informáticos utilizados por el personal, para que puedan realizar su trabajo diariamente
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sin problemas técnicos ni interrupciones, y en el caso de que surja alguna incidencia, sea
resuelta en el menor tiempo posible.

— Personal Especialista. Es la persona responsable de prestar apoyo en la unidad y/o proyec-
to en la que esté ubicada para su correcto funcionamiento así como la consecución de los
objetivos marcados por la persona superior jerárquica.

— Personal Administrativo. Es responsable de gestionar y tramitar la documentación y expe-
dientes administrativos conforme a la legislación vigente, los acuerdos de la Organización
y las directrices de la persona superior jerárquica, así como de obtener la información que
le sea requerida para garantizar y ofrecer un servicio de calidad y favorecer el correcto
funcionamiento del Servicio o Unidad a la que pertenece.

— Secretaría de Gerencia. Es responsable de asistir a la Gerencia, en lo referente a organiza-
ción de agenda, reuniones, viajes, preparación y archivo de documentos, etc., con el fin
de agilizar su trabajo y hacerlo más eficiente. Asimismo es responsable de proceder a la
atención al público y a la gestión de trámites administrativos como registro de documen-
tación y envíos, organización de salas, etc.

— Personal Encuestador. Es responsable de realizar entrevistas, encuestas y censos, transcri-
biendo la información recogida de forma legible para su posterior proceso de análisis y
estudio, colaborando con la persona superior jerárquica, según su nivel de competencia,
en la preparación del trabajo de campo.

Se dividen en tres niveles.

Nivel 1. En el nivel 1 se encuadran las personas que trabajan en la empresa que cumpliendo
los requisitos de titulación o experiencia equivalente, exigidos para su encuadramiento en el
grupo profesional, hayan permanecido tres años en el grupo dentro de la empresa. En el
caso de nuevas contrataciones se exigirá una experiencia profesional mínima de cinco años
fuera de la empresa en funciones análogas al puesto de trabajo que vaya a desarrollar en la
empresa, valorándose dicha experiencia. Este nivel está dotado con mil quinientos euros
(1.500 €) anuales.

Nivel 2. En este nivel se encuadran las personas que trabajan en la empresa en el grupo
profesional III, con mayor experiencia y polivalencia profesional, que posibilita ejecutar las
tareas de mayor complejidad y desarrollar trabajos de distinta índole de acuerdo con las
necesidades de la actividad empresarial, generando actividad para otras trabajadoras o
trabajadores, requiriéndose al menos tres años de experiencia en el nivel inferior del grupo
con un desempeño adecuado. En el caso de nuevas contrataciones se exigirá una experiencia
profesional mínima de siete años en la realización de tareas análogas al nivel exigido en la
empresa, valorándose dicha experiencia. Este nivel está dotado con tres mil quinientos euros
(3.500 €) anuales.

Nivel 3. Este nivel se caracteriza en especial dentro del grupo por tener el personal capacidad
para coordinar y organizar las tareas de un grupo de personas adscritas a unidades administra-
tivas, técnicas o a la supervisión directa de obras y servicios debiendo acreditar una experiencia
profesional con un adecuado desempeño de al menos tres años en el nivel 2 de este grupo, y
un total de nueve años de experiencia profesional en la empresa en funciones referidas al
grupo profesional. Este nivel está dotado con cinco mil quinientos euros (5.500 €) anuales.
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GRUPO IV. Se encuadran en este grupo profesional las personas que trabajen en la empresa
que, estando en posesión como mínimo del título de graduado escolar, formación profesional
de primer grado o experiencia laboral equivalente, desempeñen un puesto de trabajo para
los que se exija dicha titulación o experiencia. Les corresponderá un salario base de trece mil
euros (13.000 €) anuales de acuerdo con el Anexo I.

Este grupo estará integrado por seis categorías: Auxiliar Administrativo, Auxiliar de Servicios
Múltiples, Grabador/a, Personal de Apoyo a Recepción, Recepcionista, Vigilante.

— Auxiliar Administrativo. Es responsable de llevar a cabo distintos tipos de trámites adminis-
trativos, de acuerdo a procedimientos establecidos en la normativa vigente y a las recomen-
daciones de su superior jerárquico, para agilizar y facilitar el acceso a los recursos disponibles,
así como la información y atención a los usuarios, instituciones y al resto de la Empresa.

— Auxiliar de Servicios Múltiples. Es responsable de ayudar y apoyar a su departamento en
las tareas específicas del mismo, así como a los demás departamentos en la ejecución de
las distintas tareas, colaborando en todo momento en el correcto funcionamiento de
determinados procesos o proyectos que se desarrollen en la Empresa.

— Grabador/a. Es la persona que trabaja en la empresa que con conocimiento del manejo de
máquinas grabadoras, así como de técnicas para efectuar dichas grabaciones, realiza las
funciones de acuerdo con las directrices de sus superiores jerárquicos.

— Recepcionista. Es responsable de la Recepción de la Empresa, en lo referente a la canali-
zación de llamadas, filtrado de visitas, control de la correspondencia, registro de docu-
mentación y envíos, atención al público, organización de la Sala de Juntas, etc., con el fin
de mejorar la calidad de prestación de servicios y la atención a los clientes, usuarios, etc.

— Vigilante. Tiene a su cargo la vigilancia diurna y nocturna de los locales que tenga la
empresa, el acceso a los mismos y tareas de información que le sean encomendadas. 

Se dividen en tres niveles.

Nivel 1. Se incluyen en el nivel 1, las personas con tres años de experiencia dentro de la
empresa. Para las nuevas contrataciones se exigirá una experiencia profesional mínima de
cinco años previa a la incorporación a la empresa, en la realización de tareas análogas a la
del puesto de trabajo que vaya a desarrollar en la empresa, para las que se requiera dispo-
ner de los requisitos de titulación o conocimientos equivalentes exigidos para su pertenencia
al grupo, valorándose dicha experiencia. Está dotado este nivel con mil cuatrocientos euros
(1.400 €) anuales.

Nivel 2. Se incluyen en el nivel 2, las personas con tres años de experiencia dentro de la
empresa en el nivel uno. Para las nuevas contrataciones se exigirá una experiencia profesio-
nal mínima de siete años previa a la incorporación a la empresa, en la realización de tareas
análogas a la del puesto de trabajo que vaya a desarrollar en la empresa, para las que se
requiera disponer de los requisitos de titulación o conocimientos equivalentes exigidos para
su pertenencia al grupo, valorándose dicha experiencia. Este nivel está dotado con dos mil
quinientos euros (2.500 €) anuales.

Nivel 3. Se incluyen en el nivel 3, las personas con tres años de experiencia dentro de la
empresa en el nivel dos. Para las nuevas contrataciones se exigirá una experiencia profesional
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mínima de nueve años previa a la incorporación a la empresa en la realización de tareas
análogas a la del puesto de trabajo que vaya a desarrollar en la empresa, valorándose dicha
experiencia. Se caracteriza el nivel 3 de este grupo por estar integrado por aquellas personas
que, cumpliendo con los requisitos de titulación o experiencia equivalente para su pertenencia
al grupo, tienen capacidad para realizar funciones de carácter elemental, con arreglo a
instrucciones sobre criterios y métodos muy precisos, con un alto grado de supervisión, dispo-
niendo de conocimientos suficientes de las herramientas necesarias para el correcto desempe-
ño de su trabajo. Este nivel está dotado con cuatro mil (4.000 €) anuales.

Créditos de formación para cambio de nivel.

En todos aquellos niveles en los que sea necesario aportar créditos de formación, será nece-
sario el informe favorable de la Comisión Paritaria para que la Dirección de la Empresa auto-
rice la validez tanto de los créditos como del cambio de nivel.

Para la emisión del informe, la Comisión Paritaria será quien valorará los cursos con los crédi-
tos aportados, teniendo en cuenta y dando validez a aquellos que tengan que ver con la cate-
goría y perfil del trabajador/trabajadora o considere útiles para las funciones que realice o vaya
a realizar dentro de la empresa y que hayan sido adquiridos después de su incorporación.

Se tendrá en cuenta a efectos de niveles a partir de la fecha de uno de enero de 2010.

La equivalencia de crédito/hora será a razón de un crédito igual a diez horas en aquellos
casos en los que no vengan especificados los créditos en el certificado del curso.

Artículo 12. Promociones y ascensos. 

Norma general: todas las personas que trabajan en la empresa cumpliendo con los requisitos
establecidos en el artículo de Clasificación Profesional tendrán derecho a:

1. Carrera profesional horizontal. Los cambios de nivel de acuerdo con su grupo y categoría
de clasificación establecidos en este Convenio.

2. Carrera profesional vertical. Las personas que cumplan con los requisitos establecidos
en este Convenio de titulación podrán acceder al grupo superior o superiores, para ello
será necesario:

— Que la empresa convoque el puesto vacante.

— Que la persona interesada cumpla con los requisitos establecidos para el acceso al
grupo y categoría de la vacante.

A dicha vacante se accederá por criterios objetivos que serán negociados con los repre-
sentantes de los trabajadores. 

Artículo 13. Retribuciones. 

1. Normas generales: 

a) El ingreso de la nómina se realizará entre los días 25 y 30 del mes al que corresponda
el ingreso.
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b) Todo el personal que trabaja en la empresa recibirá el recibo del salario, debidamente
cumplimentado en la primera quincena del mes vencido.

c) Las personas que trabajan en la empresa, única y exclusivamente serán retribuidas por
los conceptos y pluses salariales definidos y establecidos en este Convenio.

d) Las retribuciones del personal tendrán carácter preferente respecto a cualquier otro
gasto de la empresa, excepto en aquellos casos excepcionales en los que se justificará
debidamente por escrito a la RLT.

e) Aquellas personas que trabajan en la empresa y que a la fecha de entrada en vigor del
convenio, la empresa les viniese abonando el desplazamiento, le seguirá siendo recono-
cido dicho derecho.

f) Los trabajadores que sean declarados de baja por enfermedad o en cualquier otra situa-
ción que dé lugar a la declaración de incapacidad temporal, la Empresa completará
desde el inicio de la misma, como mejora voluntaria al subsidio legalmente establecido,
las prestaciones de la Seguridad Social hasta alcanzar el cien por cien del salario real
fijado en este Convenio. La percepción del referido suplemento de mejora del subsidio
legal, estará condicionada a que el trabajador en situación de baja cumpla con los
requerimientos, a efectos de control de dicha situación, que en su caso se efectúen por
parte de los servicios médicos que designe la empresa.

2. Conceptos Retributivos.

Los conceptos retributivos del personal, cuyas cuantías se establecen en las Tablas Sala-
riales que figuran en el Anexo I (a excepción de la antigüedad consolidada y el comple-
mento personal que no figuran), son las siguientes: 

a) Salario base: es la parte de retribución fijada por unidad de tiempo que se abona en
doce mensualidades cuyo importe viene determinado por el grupo al que se adscribe
el trabajador. 

b) Pagas Extraordinarias: se abonarán dos pagas extraordinarias al año en los meses de
junio y diciembre, compuesta cada una de ellas por la suma del salario base de grupo,
el complemento de antigüedad y el complemento de nivel de cada trabajador. 

El devengo de cada una de las pagas extraordinarias se producirá conforme a la situa-
ción y derechos del trabajador, entre el 15 y el 20 de los meses de junio y diciembre de
cada año, en proporción a los días cotizados durante los seis meses anteriores, esto es,
desde el 1 de enero al 30 de junio y desde el 1 de julio al 31 de diciembre. A estos
efectos los meses se considerarán de treinta días. En caso de cese del trabajador se
liquidará la parte proporcional de paga extraordinaria que corresponda hasta el día de
cese, incluido éste, conforme a la regla anterior. 

c) Complemento de Antigüedad:

1. Las personas que trabajan en la empresa tendrán derecho por cada tres años traba-
jados en la misma a una retribución mensual de 59 € hasta un máximo de 9 trienios.
Esta retribución se abonará en catorce mensualidades.
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2. Los trienios se devengaran a partir del 1 de enero del año en que se cumplan.

3. Aquellas personas que a fecha de 2 de enero de 2010 vinieran siendo retribuidos en
el concepto de Antigüedad, seguirán salvo manifestación en contra por el sistema
antiguo de acuerdo con el artículo 8 de “Condición mas beneficiosa”.

d) Complemento de Nivel: es la parte de retribución fijada por unidad de tiempo que se
abona en catorce mensualidades cuyo importe viene determinado por el nivel que se
asigna al trabajador dentro del Grupo de pertenencia de éste. Esta cantidad es propor-
cional al tiempo de prestación del trabajo.

Los efectos económicos de los niveles se generarán en el mes en el que se cumpla con
los requisitos de antigüedad o experiencia dentro de la empresa para el cambio de
nivel, así como la presentación de los créditos formativos necesarios, salvo que la
trabajadora/ el trabajador no lo presentase antes de dicho mes, en cuyo caso el nivel lo
adquirirá a todos los efectos en el mes en que presente la solicitud de cambio de nivel
con todos los requisitos cumplidos.

e) Complemento Personal: el excedente económico que como consecuencia de la adapta-
ción a las nuevas tablas retributivas del convenio colectivo, pudiera tener un trabajador
o trabajadora a la fecha de firma de este Convenio y que se abonará en doce mensuali-
dades. Este complemento desaparecerá cuando el trabajador cambie de nivel o de
grupo según lo siguiente: 

Si se produce cambio de nivel, la persona tendrá derecho, como consecuencia de la
absorción del complemento personal, a una subida de hasta dos niveles de una sola vez
y dentro del mismo grupo.

Si se produce cambio de grupo, el complemento de nivel absorberá al complemento
personal parcial o totalmente, hasta que este último se haga desaparecer con la adqui-
sición de los diferentes niveles del nuevo grupo.

Este concepto retributivo no será de aplicación a las personas que se incorporen a la
empresa con fecha posterior a la fecha de la firma del convenio.

f) Plus de sábados, domingos y festivos.

Para aquellos trabajadores que esporádicamente tengan que trabajar en sábados,
domingos y/o festivos, el valor del día será de treinta y ocho euros y diecisiete cénti-
mos de euros (38,17 €). Aquellas personas cuya jornada laboral coincida con sábados,
domingos y festivos, este plus lo cobrarán en doce mensualidades con un valor
mensual de trescientos cincuenta euros (350 €).

g) Plus de nocturnidad.

Para aquellas personas que esporádicamente tengan que trabajar en horario nocturno, el
valor de la jornada nocturna será de once euros con veinte céntimos de euro (11,20 €).
Aquellos trabajadores y trabajadoras cuya jornada laboral sea íntegramente en nocturni-
dad, este plus lo cobrarán en doce mensualidades con un valor mensual de trescientos
treinta y cinco euros con noventa y cuatro céntimos de euro (335,94 €).
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h) Plus de turnicidad.

Aquellas personas que alternativamente tengan su horario repartido entre mañanas,
tardes y noches, se les abonará este plus en una cantidad anual de setecientos sesenta
y cinco euros con veinticuatro céntimos de euro (765,24 €) repartidos en doce mensua-
lidades de cincuenta y cuatro euros con sesenta y seis céntimos de euro (54,66 €).

i) Gastos de dietas y desplazamientos.

— Desplazamientos. Corresponde veintidós céntimos de euro el kilómetro (0,22 €/km)
por el uso de vehículo particular con motivo de trabajo previa comunicación y autori-
zación por la empresa.

— Dietas. Todo personal de la empresa que como consecuencia del trabajo que se le
encomiende o una actividad por la cual necesite comer o cenar fuera de su domicilio
particular, se le abonará la cantidad de:

• Media dieta: diecinueve euros (19 €).

• Dieta completa: treinta y ocho euros (38 €).

• Pernoctación: sesenta y dos euros (62 €).

Si la persona necesitase pernoctar fuera de su domicilio, la empresa podrá gestio-
nar y abonar el gasto que se genere que podrá incluir la dieta.

Estas cantidades están basadas en el “Decreto 287/2007, de 3 de agosto, sobre indem-
nizaciones por razón del servicio” que serán de aplicación a todos los trabajadores y
trabajadoras de CESEX independientemente de su grupo y categoría profesional, cuya
actualización supondrá inmediatamente la actualización de estos importes.

En el caso de que el gasto originado supere el uno por ciento (1%) del salario bruto
anual del trabajador o trabajadora, la empresa adelantará como mínimo el cincuenta
por ciento (50%) de dicho gasto previa solicitud de dicho trabajador o trabajadora.

En caso de viajes al extranjero, la empresa correrá a cargo de todos los gastos que se
originen.

3. Cláusula de revisión salarial.

Al final de cada año de vigencia del Convenio Colectivo se negociará la subida salarial
entre empresa y RLT.

Artículo 14. Horas extraordinarias. 

1. Las partes firmantes del presente Convenio acuerdan la conveniencia de reducir al mínimo
indispensable la realización de las horas extraordinarias ajustándose en esta materia a los
siguientes criterios:

a) Horas extraordinarias habituales: supresión.

b) Horas extraordinarias que vengan exigidas por la necesidad de reparar siniestros y
otros daños extraordinarios y urgentes: realización.
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c) Horas extraordinarias necesarias para pedidos o periodos punta de producción, ausen-
cias imprevistas y cambios de turno: mantenimiento, siempre que no quepa la utiliza-
ción de las distintas modalidades de contratación temporal o parcial previstas en la ley.

d) La Dirección de la empresa informará a la Representación Legal de los Trabajadores, de
las horas extraordinarias previamente a su realización incluyendo motivación de las
mismas y número de horas estimadas.

e) La Dirección de la empresa informará trimestralmente al Comité de empresa o los Dele-
gados de Personal sobre el número de horas extraordinarias realizadas, especificando
las causas y, en su caso, la distribución por secciones o departamentos, adjuntando
copias de los partes de horas firmados por quien las encarga y quién las realiza y con
arreglo al modelo que se fije en acuerdo con la Representación Legal de los Trabajado-
res. Asimismo, en función de esta información y de los criterios anteriormente señala-
dos, la empresa y los representantes legales de los trabajadores determinarán el carác-
ter y naturaleza de las horas extraordinarias.

f) Cualquier exceso de jornada será considerado como horas extraordinarias, y será regu-
lada por lo recogido en ese artículo, siempre que siga el protocolo acordado.

2. Procedimiento para la tramitación de las horas: el/la jefe/a de proyecto observará la
necesidad y rellenará el modelo establecido al efecto, A continuación se lo dirigirá a
el/la responsable de Departamento. Esta persona será la encargada de dar el visto
bueno, y lo comunicará a Gestión de Personas, y éstos a su vez, a los Representantes
Legales de los Trabajadores.

3. Para compensar las horas extraordinarias el trabajador o la trabajadora podrá elegir entre
el disfrute de tiempo de descanso o la liquidación.

Dicha compensación vendrá regulada por las siguientes equivalencias:

— La hora extraordinaria realizada en día laboral equivaldrá a:

• en caso de disfrute: dos horas (2 h) ordinarias. 

• en caso de liquidación: una hora (1 h) incrementada en un 75%.

— La hora extraordinaria realizada en día festivo y/o horario nocturno:

• en caso de disfrute: tres horas (3 h) ordinarias.

• en caso de liquidación: una hora (1 h) incrementada en un 150%.

En el caso de disfrute de tiempo de descanso, éste se podrá acumular hasta formar jorna-
das de trabajo completas, teniendo en cuenta las necesidades del servicio y en cualquier
caso siempre dentro de un plazo máximo de cuatro meses. 

Así mismo, en el caso de disfrute de tiempo de descanso y cuando las horas acumula-
das no lleguen a una jornada completa, éstas deberán igualmente disfrutarse en el
plazo máximo de cuatro meses y la trabajadora o trabajador elegirá el horario en el que
las disfrutará.
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La fórmula para el cálculo del valor de la hora ordinaria será la siguiente:

El valor de la hora ordinaria es igual a la Retribución bruta anual del trabajador o trabaja-
dora, dividida entre el n.º de horas máximas anuales que figuren en el calendario laboral.

4. El personal eventual que, por razones de fin de contrato, no haya podido disfrutar del
tiempo de descanso correspondiente a horas extraordinarias, tendrá una compensación
económica, y el importe será el reflejado en el apartado anterior. Su abono se efectuará
en el momento de practicar la liquidación de derechos correspondiente a la finalización
del contrato.

5. No se podrá sobrepasar el máximo de horas extraordinarias anuales fijadas en ochenta
(80 h). Este límite máximo de horas extraordinarias podrá incrementarse en un veinte por
ciento (20%) incrementándose los tiempos de disfrute en un día o la liquidación en un
veinticinco por ciento (25%).

CAPÍTULO VIII

MOVILIDAD, PERMUTAS Y ADAPTACIÓN DEL PUESTO DE TRABAJO

Artículo 15. Movilidad geográfica. 

1. Las personas que trabajan en la empresa no podrán ser trasladadas a un centro de trabajo
que exija cambio de localidad, salvo cuando existan razones técnicas u organizativas que
lo justifiquen, de acuerdo y en los términos establecidos en el artículo 40 del Estatuto de
los Trabajadores.

La movilidad geográfica se llevará a cabo, tanto en los supuestos de movilidad individual
como colectiva, de conformidad con lo dispuesto en el referido artículo 40 del Estatuto de
los Trabajadores.

En todo caso, se procurará que el traslado cause las menores molestias posibles a la
persona, a quien habrá de notificársele con una antelación mínima de dos meses, siempre
y cuando esta movilidad implique un cambio de domicilio, teniendo derecho a que se le
abonen los gastos de viaje a ella y a los familiares a su cargo, así como de traslado de
muebles y enseres. Aparte de ello, tendrá derecho a una indemnización como mínimo de
cuatro mil trescientos noventa euros (4.390 euros) en función del traslado efectivo de
residencia y los perjuicios causados al trabajador, correspondiendo a la Comisión Paritaria
fijar la cuantía definitiva teniendo en cuenta las condiciones particulares que concurran en
cada caso. 

Asimismo, de conformidad con el trabajador o la trabajadora y para el caso de que tenga
hijos en edad escolar, se procurará que el traslado no se haga efectivo hasta que finalice
el curso académico.

Las personas afectadas por procesos de reestructuración y redistribución de efectivos que
hayan sido trasladadas forzosamente de sus puestos por amortización de los mismos,
tendrán preferencia en los traslados que se convoquen para ocupar los puestos vacantes
que se produzcan en la localidad donde prestaban sus servicios con anterioridad a los
procesos de reestructuración y redistribución de efectivos citados. Este derecho de prefe-
rencia sólo podrá ser ejercido por una única vez.
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2. Desplazamientos temporales.

Por razones económicas, técnicas, organizativas o de producción, o bien por contratacio-
nes referidas a la actividad empresarial, la empresa podrá efectuar desplazamientos
temporales del personal a su servicio que exijan que éste resida en una población distin-
ta de la de su domicilio habitual, abonando, además de los salarios, los gastos de viaje y
las dietas.

En cualquiera de los casos, la empresa adelantará la cuantía completa de las dietas y los
gastos de desplazamientos que se vayan a originar.

La persona que se vaya a ser desplazada deberá ser informada del desplazamiento con
una antelación suficiente a la fecha de su efectividad, que será, en cada caso de:

— Desplazamientos inferiores a un mes: un día.

— Desplazamientos entre un mes y tres meses: dos días.

— Desplazamientos superiores a tres meses: cinco días.

Las personas afectadas por estos desplazamientos tendrán derecho a los siguientes
permisos:

— Un día laboral de permiso por cada mes trabajado hasta los noventa días.

— A partir del día noventa y uno (éste inclusive), el permiso será de cuatro días por
trimestre.

Este permiso se disfrutará únicamente durante el transcurso del desplazamiento temporal.

No podrán verse afectados por los desplazamientos temporales las trabajadoras en situación
de acumulación por lactancia, así como por parte de los trabajadores que estén en la misma
situación, incluyéndose en este apartado aquellas personas que hubiesen reducido su jorna-
da laboral por el cuidado de hijos o familiares en primer grado de consanguinidad o afinidad. 

Asimismo tendrán derecho a una indemnización de veinte días por año trabajado en el
caso de negativa a efectuar el desplazamiento.

Los desplazamientos cuya duración en un periodo de tres años exceda de doce meses
tendrán, a todos los efectos, el tratamiento previsto en esta ley para los traslados.

Artículo 16. Cambio o adaptación del Puesto de Trabajo por variación en las condi-
ciones psicofísicas de la trabajadora o del trabajador. 

1. Embarazo y Lactancia.

Cuando de la evaluación de las condiciones de trabajo se revele un riesgo para la seguri-
dad y salud, o posible repercusión sobre el embarazo o lactancia, no sea posible la adop-
ción de medidas para evitar la exposición a dicho riesgo, siendo certificado por quien
tenga asignado por la empresa las contingencias profesionales, con informe médico del
servicio público de salud que asista facultativamente a la trabajadora, la empresa debe:
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a) Asignar a la trabajadora un puesto diferente compatible con su estado, dentro de su
grupo profesional o categoría equivalente, hasta el momento en que el estado de
salud de la trabajadora permita su reincorporación al puesto anterior. Para ello la
empresa previa consulta con los representantes legales de los trabajadores, le asig-
nará un puesto de trabajo exento de riesgo a estos efectos. El cambio de puesto es
también aplicable durante el periodo de lactancia cuando las condiciones de trabajo
puedan influir negativamente en la salud de la mujer o de su hijo.

b) Si la trabajadora no puede ser destinada a un puesto dentro de su mismo grupo o
categoría, conservará las retribuciones de origen, aplicando también estas condicio-
nes al periodo de lactancia.

c) Si el citado cambio tampoco resulta técnica ni objetivamente posible, o no puede
razonablemente exigirse por motivos justificados, puede declararse el paso de la
trabajadora afectada a la situación de suspensión de contrato de trabajo por riesgo
durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural, durante el periodo nece-
sario para la protección de su seguridad y salud mientras persista la imposibilidad de
reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado.

2. Incapacidad Permanente Parcial.

Las personas que trabajan en la empresa y fuesen declaradas bajo esta modalidad de
incapacidad, con una disminución no inferior al 33% de su rendimiento normal para su
profesión habitual, tendrán derecho a una adaptación y/o cambio de puesto de trabajo
que le permita seguir desempeñando las funciones del puesto de trabajo. En caso de no
ser posible la adaptación, tendrá derecho al cambio de puesto de trabajo acorde con sus
circunstancias psicofísicas.

3. Incapacidad Permanente Total. 

Se atenderá a los siguientes supuestos:

— PROVISIONAL. En este supuesto la persona que trabaje en la empresa tendrá derecho
a la suspensión del contrato de trabajo, con derecho a reserva de puesto de trabajo de
hasta dos años.

— DEFINITIVA. Este supuesto podrá ser instado por la empresa o por el propio trabajador
o la propia trabajadora, con el obligado informe de la Comisión Paritaria. Para las
personas que hayan generado derecho a pensión contributiva, la empresa complemen-
tará con un contrato parcial hasta llegar al 100% de la base reguladora del trabajador o
de la trabajadora. En el supuesto de que no haya generado pensión contributiva, la
empresa contratará a esta persona bien a tiempo completo o parcial con el objetivo de
mantener su poder adquisitivo.

Las personas inmersas en cualquiera de los supuestos de este artículo tendrán derecho al
cambio, adaptación o recolocación en otro puesto de trabajo acorde con su capacidad psicofísica.

4. Enfermedad Profesional o Enfermedad que no constituya Incapacidad Temporal.

Si como consecuencia de los reconocimientos médicos se descubre algún síntoma de
enfermedad profesional o enfermedad que no constituya incapacidad temporal pero cuya
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progresión o recaída es posible evitar mediante el traslado a otro puesto de trabajo exen-
to de riesgo, se llevará a efecto este cambio dentro de la misma empresa. También servirá
el preceptivo informe del Servicio Público de Salud.

En caso de que sea una enfermedad temporal, previo dictamen en el que se demuestre la
desaparición de esa enfermedad, se perderán los derechos derivados de este artículo.

El traslado de puesto de trabajo no afectará a las retribuciones del trabajador o la trabaja-
dora, conservando las remuneraciones del puesto anterior en el caso de que el nuevo
puesto sea de categoría inferior.

Para la objetiva tramitación de este derecho, el traslado se efectuará previo informe del
Comité de Seguridad y Salud.

Si objetiva y motivadamente la empresa no pudiese acogerse a ninguno de los supuestos
anteriores, la persona trabajadora de la empresa tendrá derecho para todos los supuestos
contemplados en el presente artículo y a su elección, de común acuerdo con la empresa,
los trabajos inherentes al puesto que se venía desempeñando o al de nueva designación,
se podrán desempeñar desde el domicilio particular del trabajador o trabajadora, respe-
tándosele todas las condiciones laborales que venía disfrutando hasta la fecha de declara-
ción de la incapacidad.

Artículo 17. Permutas. 

La Dirección de la Empresa podrá autorizar, ante la solicitud de las personas afectadas y
previo informe de la Comisión Paritaria, permutas entre las personas afectadas por el
presente Convenio siempre y cuando concurran las siguientes circunstancias: 

a) Los trabajadores o trabajadoras deben pertenecer a la misma categoría y ocupar puestos
de trabajo análogos. 

b) Si se produjesen modificaciones salariales, sería necesaria la autorización expresa de las
personas que permutan.

c) La permuta no da derecho a indemnización alguna por traslado. 

Artículo 18. Movilidad funcional. 

1. La movilidad funcional del personal al servicio de la Empresa se realizará en los términos
que establece el artículo 39 del Estatuto de los Trabajadores, de conformidad con lo
previsto en el presente artículo. 

2. No deberán realizarse funciones distintas de las propias de la categoría profesional que
ostente el trabajador o la trabajadora, salvo en los supuestos en que concurran causas
sobrevenidas de carácter urgente e imprescindible. Cuando dichas funciones correspon-
dan a puesto vacante, será condición para que se pueda realizar movilidad funcional que
dicho puesto no pueda cubrirse por los medios normales establecidos en el presente
Convenio. Las referidas funciones se realizarán de forma rotativa por cada necesidad
funcional, entre el personal del centro que correspondan, atendiendo a la similitud
funcional entre categorías. 
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En el supuesto de que el desempeño de estas funciones fueran de categoría superior y exce-
dan del periodo de un mes, requerirá autorización expresa del Departamento de Recursos
Humanos, previa comunicación a la RLT, notificándose posteriormente a los interesados. 

3. En ningún caso, el desempeño de tales funciones producirá el ascenso automático de cate-
goría del trabajador/de la trabajadora ni la consolidación de las retribuciones. 

4. Cuando se realicen funciones de categoría superior, dentro de las limitaciones que el presen-
te artículo establece, la trabajadora/el trabajador tendrá derecho a que se le abone la dife-
rencia retributiva entre la categoría y/o grupo asignado y la que realice efectivamente. 

5. En el caso de encomienda de funciones inferiores, ésta deberá estar justificada por necesi-
dades perentorias o imprevisibles de la actividad productiva, que en cualquier caso no
excederán del periodo máximo de un mes, debiendo comunicarse esta circunstancia al
interesado y a la RLT. Excepcionalmente, este periodo podrá ampliarse hasta tres meses,
previa decisión de la Comisión Paritaria.

6. En el supuesto de realizar funciones de una categoría superior por un tiempo igual o supe-
rior a seis meses, se realizará una convocatoria para cubrir los puestos necesarios de la
categoría superior realizada.

CAPÍTULO IX

CONTRATACIÓN, SELECCIÓN, CATALOGACIÓN Y PROVISIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO

Artículo 19. Catalogación y Provisión de puestos de trabajo. 

1. La modificación de la CPT (Clasificación de Puestos de Trabajo) será negociada por acuer-
do entre la Empresa y Comité de Empresa, en consonancia con la CPT del Grupo GPEX.

2. Se potenciará tanto la formación presencial como la formación a distancia a elección del
trabajador o de la trabajadora y, si es posible, con los planes de formación de la Adminis-
tración Pública.

3. Iniciación de procesos de promoción profesional, con arreglo a criterios objetivos.

4. Siempre se negociarán las promociones, selecciones y concursos con la suficiente antelación.

5. Cuando en un centro se realicen funciones de un grupo superior por un tiempo igual o
superior a seis meses, se realizará una convocatoria para cubrir los puestos necesarios de
la categoría superior realizada.

Artículo 20. Selección. 

a) Durante todo el proceso de selección de trabajadores/as para el ingreso en la empresa,
estará presente con voz un miembro de la RLT a excepción de entrevistas personales que
se realicen por empresas externas.

b) En los procesos de ascensos y promociones, estará presente con voz un miembro de la RLT.

Artículo 21. Contratación. 

a) Las normas de contratación habrán de someterse a lo previsto en el Estatuto de los Traba-
jadores, la Ley Básica de Empleo y demás normas de aplicación en esta materia. 
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b) En los contratos se establecerá un periodo de prueba con una duración de cinco meses
para el acceso a categorías profesionales de los Grupos I y II, tres meses para el acceso a
categorías del Grupo III, y un mes para los Grupos IV y V. No estarán sujetos al periodo
de prueba aquellas personas que hayan desempeñando las mismas funciones en CESEX,
bajo cualquier modalidad de contratación, durante un periodo igual o superior al estableci-
do como periodo de prueba. A estos efectos, no se considerarán las funciones distintas de
la categoría profesional de pertenencia que se asignen por movilidad funcional.

c) La Dirección de la Empresa aplicará, en el ámbito de este Convenio, los derechos de infor-
mación de la RLT, en materia de contratación y elaborará anualmente una estadística de
empleo temporal facilitándola al Comité de Empresa, de conformidad con lo dispuesto en
los apartados primero y segundo del artículo 64.1, apartado segundo del artículo 65 y
apartado segundo del artículo 49 del Estatuto de los Trabajadores. 

A partir de la entrada en vigor del Convenio Colectivo, se reservará un mínimo de 2% de la
contratación efectiva para personas en situación de discapacidad, con independencia de las
situaciones de discapacidad sobrevenidas en el personal que trabaja en la Empresa. 

La contratación a través de las ETT será la mínima imprescindible con el visto bueno de la
Comisión Paritaria.

Las distintas formas de contratación de la empresa serán las siguientes:

a) Contrato indefinido.

b) Contrato por obra o servicio. 

c) Contrato de interinidad. Bajo esta modalidad se realizará las contrataciones para sustituir
al personal que trabaja en CESEX por los siguientes motivos:

— IT.

— Maternidad, paternidad, riesgos durante el embarazo, lactancia, adopción o acogimien-
to de menores.

— Todas las excedencias a las que tengan derecho las trabajadoras y los trabajadores.

— Seguridad de las víctimas de violencia de género.

— Incapacidad parcial o permanente.

— Contrato de relevo por jubilación parcial o anticipada.

— Cualquier vacante que se produzca en la Empresa. Si la vacante es definitiva se cubrirá
obligatoriamente a través de los procesos selectivos en el plazo máximo de tres meses.

d) Contratos formativos.

Bajo esta modalidad se diferencian dos tipos de contratos: en prácticas y para la formación.

Contrato de trabajo en prácticas. 

El objeto de este contrato y dado las especiales características de CESEX, es la obtención
por parte del trabajador/ de la trabajadora de la práctica profesional adecuada a su nivel de
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estudios, para ello será requisito obligatorio que se posea titulación universitaria o forma-
ción profesional de grado medio o grado superior, o título oficialmente reconocido como
equivalente, que habilite para el ejercicio profesional, al mismo tiempo se tiene que cumplir
que la persona no haya estado contratada bajo esta modalidad, en esta o en otra empresa
y que no hayan transcurridos más de cuatro años desde la finalización de los estudios.

Los contratos no podrán ser inferior a seis meses ni superior a dos años, que podrán ser
por tiempo parcial o completo recibiendo el setenta por ciento de las retribuciones que
marque el presente Convenio el primer año y el ochenta por ciento el segundo año, de
acuerdo con la CPT.

El número de contratos de esta modalidad no podrá ser superior al cuatro por ciento (4%)
del total de la plantilla, salvo que la Comisión Paritaria autorice el incremento de este
porcentaje hasta el máximo legal. 

Contrato para la formación. 

Bajo esta modalidad se podrán realizar contrataciones con personas que cumplan los
siguientes requisitos: ser mayor de 16 años y menor de 25 y que carezcan de la titulación
para poder ser contratados en la modalidad de contrato de trabajo en prácticas.

El número de contratos de esta modalidad no podrá ser superior al 8% del total de la
plantilla. Mediante porcentaje se establecerá un mínimo de trabajadores/trabajadoras bajo
esta modalidad que se convertirán en indefinidos.

El objeto del contrato es la adquisición por parte de la trabajadora/del trabajador de la
formación teórico-práctica adecuada para el desempeño adecuado de un oficio o un pues-
to de trabajo.

El tiempo para la formación será como mínimo el 25% de la jornada de trabajo existente en
la Empresa. En cuanto a la retribución, será proporcional al tiempo efectivamente dedicado
al trabajo restándole el tiempo de la formación, aplicándoles a estos trabajadores y trabaja-
doras las mismas tablas salariales que a los de su grupo profesional o categoría según CPT.

e) Contrato eventual por circunstancias de la producción. 

Si como consecuencia de la actividad empresarial, así como de los contratos que efectúe la
Empresa con sus clientes, se originase un aumento o exceso de pedidos, los trabajadores y
las trabajadoras se contratarán bajo esta modalidad contractual, no pudiendo ser la duración
de este contrato superior a seis meses computados en un periodo de doce meses.

f) Contrato de trabajo a domicilio. 

El contrato de trabajo a domicilio es aquel en el que la prestación de la actividad laboral se
realiza en el domicilio de la persona que presta su servicio a la Empresa, o en lugar elegido
libremente por ésta y sin “vigilancia del empresario” pero siguiendo las instrucciones del
empresario sobre el modo y forma de ejecutar el trabajo y el cumplimiento de objetivos.

Este tipo de contrato de trabajo podrá ser solicitado tanto por el trabajador/la trabajadora
como por la Empresa, siendo necesario el acuerdo entre ambas partes para su concesión,
pudiendo ser de forma temporal o indefinida.
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CAPÍTULO X

ESTABILIDAD EN EL EMPLEO Y PLAN DE ACTUACIÓN

Artículo 22. Estabilidad en el empleo. 

Las particularidades del singular régimen jurídico de CESEX obligan a realizar un profundo y
detallado análisis de la proyección futura de la actividad, siempre que se pretenda mejorar la
estabilidad del empleo, sin poner en riesgo la viabilidad de la Empresa, manteniendo en todo
momento el respeto por la legislación vigente.

Ante esta situación, ambas partes manifiestan su voluntad de acordar un plan de actuación
tendente a racionalizar la proporcionalidad entre el empleo estable y la producción de CESEX,
que se concreta en el siguiente artículo.

Artículo 23. Plan de Actuación. 

Se acuerda un plan de actuación durante los años de vigencia del convenio colectivo en los
siguientes términos:

El desarrollo de este Plan deberá permitir que, a la finalización de cada uno de los años de
vigencia del Convenio, el número de personas que presten su servicio en la Empresa con
contrato indefinido sea superior al del ejercicio anterior.

En el último trimestre del año, se estudiará la estabilidad laboral entre la Empresa y la RLT,
determinando la cantidad de personas que cumplan con los requisitos para pasar a ser inde-
finidas. Como mínimo, las transformaciones en indefinidos de los contratos, se realizarán
para las trabajadoras y los trabajadores que cumplan las condiciones establecidas en la Ley
43/2006, tanto las que se refieran al ámbito temporal de la contratación como aquellas rela-
tivas al puesto de trabajo, así como el Real Decreto Ley 5/2006.

CAPÍTULO XI

JORNADA Y HORARIO

Artículo 24. Jornada y horario. 

La regulación de las jornadas de trabajo en la empresa CESEX, atendiendo a la flexibilidad
horaria derivada de la necesidad de adaptar la jornada a las características y necesidades
específicas de las personas que trabajan en la empresa, con el objetivo de conseguir una
utilización más flexible de los tiempos de trabajo, así como las peculiaridades de los trabajos
que se realizan en la empresa y con el objeto de reforzar la salud y seguridad de todas las
personas que trabajan, Empresa y RLT aprueban una duración máxima de la jornada anual
que será la resultante de aplicar los apartados a y b del artículo de Calendario Laboral, con
las siguientes modalidades de jornada:

a) Aquellos trabajadores que realicen su trabajo en casa del cliente, adaptarán su horario a
las necesidades del cliente.

b) Para todos/as aquellos/as trabajadores/as que por su puesto de trabajo no tengan la obligación
de realizar un horario especial, se facilitará la flexibilidad horaria de tal manera que la distribu-
ción semanal de horas no sea inferior a treinta y cinco horas ni superior a cuarenta horas. 
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c) La norma general establecerá en el calendario laboral dos periodos de jornada: 

a. Uno continuado de invierno de ocho horas diarias de acuerdo con el calendario laboral.
Durante los periodos de Semana Santa y Navidades se realizará la jornada de siete
horas desde las 8 a las 15 horas como medida para contribuir a la conciliación de la
vida laboral, personal y familiar.

b. Uno continuado de verano de siete horas diarias que comprenderá desde el 15 de mayo
al 30 de septiembre, ambos inclusive. En este periodo y para el personal al que sea de
aplicación la flexibilidad horaria, la jornada de trabajo diaria deberá estar comprendida
entre las 7,30 h y las 15,30 h.

d) Las personas que trabajan en CESEX tendrán derecho a adaptar su jornada laboral en
cómputo anual, distribuyendo las horas anuales entre los días laborales de modo que con
su jornada laboral semanal no exceda de treinta y siete horas y media semanales pudien-
do realizarse única y exclusivamente con la realización de siete horas y media diarias
todos los días laborales de la semana.

e) El número de horas ordinarias de trabajo efectivo no podrá ser superior a 9 horas diarias y
el descanso diario entre jornadas será de 12 horas, sin perjuicio de los supuestos en que
se realicen jornadas especiales de conformidad con lo dispuesto en este Convenio y en la
normativa que le sea de aplicación, con la salvedad de poder ampliar en 30 minutos las 9
horas diarias durante dos días como máximo a la semana por motivos de movilidad o
concentración horaria.

f) Con carácter general, la jornada de trabajo será de lunes a viernes, siendo el tiempo obli-
gatorio de permanencia en el puesto de trabajo de 9 a 14 h y el resto se podrá distribuir
entre las 7,00 y las 9,00 y entre las 14,00 y las 19,00 horas. Las horas de entrada válidas
serán desde las 7,00 y cada media hora: 7,30; 8,00; 8,30; 9,00; 14,30; 15,00; 15,30;
16,00; 16,30; 17,00; 17,30 y 18,00.

g) El descanso semanal será como norma general de dos días consecutivos, sábados y
domingos, a excepción de aquellas personas cuya jornada laboral comprenda esos días,
las cuales tendrán derecho a dos días consecutivos de descanso.

h) A aquellas personas que trabajan en la empresa y que a la firma del presente Convenio y
según su contrato laboral, como condición más beneficiosa vinieran disfrutando de alguna
mejora en la jornada laboral respecto a la establecida en este artículo, será de aplicación
el artículo de “Condición más beneficiosa”.

Todo el personal disfrutará de una pausa de 25 minutos en su jornada diaria, que se compu-
tará como trabajo efectivo. 

Para los trabajos nocturnos y de jornada partida se negociarán primero con la RLT los turnos
y las diferentes cuestiones al respecto.

En los trabajos nocturnos el periodo de descanso será de dos periodos de 25 minutos o uno
completo de 50 minutos.

El calendario laboral lo elaborará anualmente la empresa y se acordará con los Representan-
tes Legales de los Trabajadores, en base a lo recogido en el presente Convenio Colectivo. Se
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elaborará en el último trimestre del año anterior, finalizando el plazo para su aprobación el
día 15 de febrero del año laboral en que se aplica. 

Todo el personal librará como mínimo 24 fines de semana de los 48 de trabajo anual, no
pudiéndose trabajar más de dos fines de semana seguidos. Para los días festivos se estable-
cerá el mismo criterio, salvo aquellos trabajadores y trabajadoras que están específicamente
contratados para trabajos de fines de semana y festivos. 

A todos los efectos, los días 24 y 31 de diciembre se considerarán no laborables, no teniendo
consideración de festivos. 

Cualquier exceso de jornada será considerado como horas extraordinarias.

Artículo 25. Calendario laboral. 

Para la elaboración del calendario laboral, se tendrá en cuenta lo siguiente:

a) El cómputo se efectuará sobre 365 días.

b) Se descontarán: 

a. 23 días laborables de vacaciones.

b. 4 días de convenio.

c. 2 días de puente.

d. 104 días correspondientes a sábados y domingos o los que figuren en el calendario
anual.

e. 14 días festivos.

f. 24 y 31 de diciembre.

c) Para aquellas personas que trabajan en la Empresa y en cuyo anexo de contrato de traba-
jo les contemple el derecho al disfrute de los festivos locales en lugar distinto de la ubica-
ción de la empresa, se le aplicará como condición más beneficiosa, la elección sobre el
disfrute de dichos festivos.

En aquellos centros que deban adoptar una distribución anual de las horas de trabajo de
modo desigual en distintos periodos de tiempo, esta distribución constará en el calendario
laboral, estableciéndose en el mismo el horario de trabajo. 

El día festivo que coincida con uno de los días del descanso semanal, así como el de aque-
llas personas al servicio de la Empresa cuyo descanso semanal coincida en lunes y el festi-
vo sea trasladado por el órgano competente del domingo al lunes, serán compensados con
un día de descanso, con un máximo anual de dos días.

Para el disfrute de dicho día de descanso se seguirá la siguiente norma:

1. El día deberá ser disfrutado en el mes al que pertenezca el festivo a compensar salvo
acuerdo en contra entre Empresa y Comité de Empresa.
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2. El sistema para la elección del día por parte del trabajador o trabajadora será el mismo
que se utiliza para el disfrute de las vacaciones. Esto implica que cada equipo de traba-
jo/proyecto tendrá que estar siempre cubierto con al menos el 50% del personal inte-
grante del mismo.

3. El modelo de solicitud será el utilizado actualmente para vacaciones, puentes y ausen-
cias del trabajo. Habrá que marcar la casilla “Días completo/s”, escribir la fecha de
disfrute y en motivo habrá que indicar “Compensación de festivo del Calendario Laboral”.

4. Las solicitudes deberán ser presentadas antes del día 1 del mes del disfrute a la perso-
na responsable inmediatamente superior.

CAPÍTULO XII

PERMISOS RETRIBUIDOS

Artículo 26. Vacaciones. 

Las trabajadoras y los trabajadores tendrán derecho a unas vacaciones anuales retribuidas
con una duración de veintitrés días laborables anuales por año completo de trabajo, o de los
días que correspondan proporcionalmente al tiempo de servicios efectivos prestados. En caso
de fracción, se redondeará al alza a partir del 0,5. El periodo vacacional se disfrutará obliga-
toriamente dentro del año natural en que se hubiese devengado y hasta el 15 de enero del
año siguiente. El periodo preferencial de vacaciones será de junio a septiembre.

La petición de disfrute de vacaciones se deberá realizar antes del 30 de abril en el caso de
que correspondan al periodo preferencial, y con un mes de antelación cuando se soliciten
durante el resto del año periodos de duración superior a diez días.

Las vacaciones no podrán fraccionarse en periodos inferiores a cinco días laborables consecuti-
vos a excepción de los excesos sobrantes inferiores a cinco días laborables que deberán agru-
parse en un único periodo, pudiendo o no sumarse a alguno de los periodos establecidos.

a) Vacaciones dentro del Periodo Preferencial.

La petición de disfrute de vacaciones se deberá realizar antes del 30 de abril en el caso de
que correspondan al periodo preferencial. Como muy tarde el Calendario Vacacional debe
estar publicado el 15 de mayo o el siguiente día laboral si éste fuera sábado o domingo.

b) Vacaciones fuera del Periodo Preferencial.

Cuando se haga una petición de vacaciones con una antelación igual o superior a un mes,
la Empresa tendrá un plazo para contestar de hasta quince días naturales anteriores a la
fecha de inicio del periodo solicitado.

Cuando se haga una petición de vacaciones con una antelación inferior a un mes, la
Empresa tendrá un plazo para contestar de hasta tres días laborables a partir a la fecha
de solicitud.

En caso de que la Empresa no responda a la solicitud de vacaciones en los plazos estable-
cidos éstas se entenderán por concedidas. 

En cualquier caso, todas las solicitudes deberán realizarse con una antelación mínima de
cincos días laborables previos al inicio del periodo solicitado.
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c) Cambios.

Todas las peticiones de cambio deben realizarse con una antelación igual o superior a un
mes, y la Empresa tendrá un plazo para contestar de hasta quince días naturales anterio-
res a la fecha de inicio del periodo solicitado.

Si una vez concedidas las vacaciones, la Empresa y por razones de urgente necesidad de
trabajo anulase en parte o en su totalidad las vacaciones de un trabajador o trabajadora,
éstas serán compensadas en cuanto a días de disfrute en un 33% más del periodo
suspendido utilizándose en este caso el redondeo al alza cualquiera que sea la fracción. Si
al/a la trabajador/trabajadora se le hubiese originado algún gasto como consecuencia de
la reserva de las vacaciones, la Empresa correrá con dicho gasto.

El calendario de vacaciones se negociará y ultimará antes del 15 de mayo de cada año
entre los trabajadores y los responsables de cada departamento, siendo ratificadas por el
Departamento de Recursos Humanos o resueltas por éste en caso de disconformidad y
previo informe preceptivo del Comité de Empresa. Todo ello sin perjuicio de la posibilidad
de modificar las vacaciones pactadas por necesidades del servicio debidamente motivadas. 

En caso de que al momento del comienzo de las vacaciones, el trabajador/la trabajadora
se encuentre en baja por enfermedad o incapacidad transitoria, se retrasará el disfrute de
las mismas hasta que se produzca el alta correspondiente, y aunque haya trascurrido la
fecha del 15 de enero del año siguiente.

Igualmente la trabajadora/el trabajador tendrá derecho a la interrupción del periodo de
vacaciones cuando mediase enfermedad o incapacidad transitoria, para reanudarlo poste-
riormente hasta completar los días que resten.

Las personas que se encuentren disfrutando del permiso de maternidad o paternidad
podrán acumular al final del mismo el periodo anual de vacaciones o la parte del mismo
que les corresponda y sin que sea de aplicación el límite para el disfrute de las mismas del
15 de enero de cada año.

En el supuesto excepcional de que no se hayan podido disfrutar el total de días de vaca-
ciones en el año correspondiente, los días restantes se disfrutarán antes del 30 de abril
del año siguiente.

Artículo 27. Permisos y licencias retribuidos. 

Los permisos y licencias retribuidos que podrá disfrutar el personal que presta sus servicios
en la empresa CESEX son: 

a) Quince días naturales por matrimonio o pareja de hecho, en este último caso se acreditará
a través de su inscripción en el registro correspondiente de la Junta de Extremadura. El
referido permiso se podrá acumular al periodo vacacional.

b) Tres días laborables en caso de divorcio y/o separación a partir del inicio de los trámites
legales.

c) Cuatro días laborales por el nacimiento de hijo/hija y por el fallecimiento, accidente o enfer-
medad graves, hospitalización o intervención quirúrgica sin hospitalización que precise
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reposo domiciliario, de parientes de hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.
Cuando por tal motivo el trabajador o la trabajadora necesite hacer un desplazamiento al
efecto, el plazo será de seis días laborales.

d) Permiso por paternidad. Para el año 2010 será de veinte días naturales que no se solapará
con el permiso por nacimiento y hasta que entre en vigor la modificación legislativa en
esta materia.

e) Nacimiento de hijo/a prematuro/a u hospitalización de éste/a. Se tendrá derecho a reducir
hasta un máximo de dos horas sin reducción de retribuciones. En caso de desplazamiento,
este permiso se incrementará hasta un máximo de cuatro horas aplicándole el mismo
derecho en cuanto a retribución.

f) En el caso de adopciones internacionales, ampliación en dos semanas de los permisos
establecidos por la ley.

g) El tiempo indispensable para la asistencia a los exámenes prenatales y técnicas de prepa-
ración al parto para ambos progenitores.

h) Treinta días naturales en el caso de acumular el periodo de lactancia o una hora y media
hasta que el niño tenga nueve meses. En caso de parto múltiple este derecho se multiplica-
rá por el número de hijos/hijas. En el caso de que el padre y la madre trabajen, sólo uno
de ellos podrá ejercer este derecho. En el supuesto de adopción legal de hijo/a o hijos/as
menores de nueve meses, se podrá disfrutar de este permiso en idénticas condiciones.

En el supuesto de que se esté disfrutando de una reducción de jornada por razón de guar-
da legal, el trabajador o trabajadora tendrá derecho igualmente al permiso de lactancia
por hijo/a menor de nueve meses.

i) Reducción de jornada para los padres con niños/niñas de hasta tres años de hasta ochenta
horas trasladado a porcentaje, en el periodo de la primera escolarización.

j) Reducir la jornada anual hasta un máximo del 15% para atender a familiares de hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad sin reducción del salario. 

Esta reducción de jornada está referida a casos del tipo oncológico, toxicológico, alzhei-
mer, gran dependencia, trasplantes o demencia senil.

También están incluidos en esta reducción:

— los casos en los que se tenga hijos/as con minusvalía física, psíquica o sensorial.

— La custodia o guarda legal.

Estos permisos serán estudiados y otorgados por la Comisión de Igualdad.

k) El tiempo necesario para acompañar al médico a familiares de primer grado de consangui-
nidad o afinidad y/o personas dependientes a su cargo, previa comunicación y posterior
justificación.

l) A partir del 1 de enero de 2010 podrán disfrutarse 4 días de permiso correspondientes a
“días de convenio”. 

Jueves, 30 de diciembre de 2010
31754NÚMERO 250



Excepcionalmente, se supeditará dicho disfrute a las necesidades de trabajo siguiendo los
mismos criterios y formalidades del apartado “r” de este artículo relativo a días de puente. 

Estos días no podrán acumularse a las vacaciones anuales así como a los puentes y serán
proporcionales al tiempo trabajado siguiendo el mismo criterio que el permiso por vacacio-
nes con respecto a cómo se genera el derecho.

m) Durante la semana de ferias y fiestas locales se reducirá el tiempo de la jornada de
trabajo, de 9 a 13 horas durante los días laborables del programa de feria, a excepción
de los que trabajen en centros no propios y aquellos que tengan compensado este tiem-
po en su jornada laboral.

n) Por traslado de domicilio en la misma localidad, un día laborable. Si comporta traslado de
localidad, dos días laborables.

o) El/La trabajador/a tendrá derecho a concurrir a exámenes relacionados con el Sistema
Nacional de Cualificación Profesional así como la formación reglada. Las personas que
trabajan en esta empresa tendrán derecho al disfrute del día si coincide el horario del
examen con su jornada laboral, debiendo comunicarlo con al menos siete días naturales
de antelación y justificación a posteriori.

p) Para cumplir deberes inexcusables de carácter público y personal, el tiempo indispensable
para atenderlos. En el supuesto de que por ello reciba alguna indemnización se descontará
esta cantidad del salario que se devengase. Este permiso no podrá exceder en cómputo
trimestral de la quinta parte de las horas laborales.

q) Las personas que trabajen en la Empresa y que sean víctimas de violencia de género
tendrán los siguientes derechos:

a. Reducción del tiempo de trabajo en dos horas sin reducción de haberes.

b. Adaptación de su horario.

c. Ausencia del puesto de trabajo.

Todo ello para hacer efectiva su protección o su derecho a la asistencia social integral.

r) Todo trabajador o trabajadora tendrá derecho al disfrute de dos puentes al año de acuerdo
con lo siguiente:

1. Para el disfrute de los mismos será necesaria la solicitud por parte de la persona intere-
sada y el visto bueno del Gerente o persona en quien delegue, a instancias de la perso-
na responsable inmediatamente superior.

2. Los puentes únicamente podrán denegarse por necesidades del trabajo. Esta denega-
ción deberá ser motivada por escrito por la citada persona responsable.

3. En caso de denegación, el/la trabajador/la trabajadora dispondrá de dos días a su elec-
ción teniendo en cuenta los dos puntos anteriores.

4. En el caso de haberlo/s solicitado durante el ejercicio sin solución favorable a 31 de
diciembre, la trabajadora/el trabajador tendrá derecho a su disfrute en la primera quin-
cena del año siguiente a su libre elección. 
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Todos los permisos retribuidos deberán comunicarse y justificarse a posteriori a excepción de
los apartados “l”, “m”, “r” de este artículo que únicamente deberán comunicarse. 

Artículo 28. Medidas complementarias de conciliación de la vida familiar, personal y
laboral. 

a) Reducción de jornada: Los trabajadores y las trabajadoras que por razón de guarda legal
tengan a su cargo directo algún menor de ocho años, incluidos los supuestos de adopción
y acogimiento permanente o preadoptivo, tendrán derecho a una reducción de la jornada
de trabajo como máximo del 50%.

b) Garantías en el disfrute del permiso por maternidad o paternidad a tiempo parcial: Duran-
te el periodo en que se esté disfrutando del permiso por maternidad o paternidad a tiem-
po parcial, las personas beneficiarias que trabajen en la empresa no podrán verse obliga-
das a realizar servicios extraordinarios que impliquen la ampliación de la jornada laboral,
a excepción de los estrictamente necesarios para prevenir o reparar siniestros y otros
daños extraordinarios y urgentes. 

c) Acumulación del periodo de vacaciones al permiso de maternidad o paternidad: las traba-
jadoras y los trabajadores que se encuentren disfrutando del permiso de maternidad o
paternidad podrán acumular al final del mismo el periodo anual de vacaciones o la parte
del mismo que les corresponda.

CAPÍTULO XIII:

PERMISOS NO RETRIBUIDOS

Artículo 29. Permisos sin sueldo. 

Las personas que trabajan en la empresa podrán solicitar con quince días de antelación un
permiso sin sueldo, por periodo no inferior a diez días ni superior a un año, cada tres años.
No obstante, el tiempo del permiso podrá ampliarse, por causa justificada, en otro periodo
más, sin que tanto el permiso inicial como la ampliación del mismo puedan concederse por
tiempo inferior a diez días o superior a un año, cada tres años. Tanto el permiso inicial como
la ampliación no podrán superar el límite de un año cada tres años. Además, tanto el permi-
so inicial como la ampliación no deberán ser inferiores a diez días. 

En estas situaciones, si fuera preciso, la empresa garantizará la sustitución del trabajador o
de la trabajadora. 

El Comité de Empresa tendrá conocimiento de la concesión de estos permisos. 

CAPÍTULO XIV

EXCEDENCIA Y SUSPENSIÓN DE CONTRATO

Artículo 30. Suspensión de contrato. 

A este respecto, se estará a lo establecido en los artículos 45 y 48 del Texto Refundido del
Estatuto de los Trabajadores.

La suspensión del contrato de trabajo en los supuestos de maternidad o paternidad, exonera
de las obligaciones recíprocas de trabajar y remunerar el trabajo. No obstante, la Empresa
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completará desde el inicio de la misma, las prestaciones de la Seguridad Social hasta alcan-
zar el cien por cien del salario real que le corresponda al/a la trabajador/trabajadora.

Artículo 31. Excedencias. 

Excepto en las excedencias por interés particular, se tendrá derecho a la reserva del puesto
de trabajo.

1. Excedencia voluntaria. 

La excedencia voluntaria supone el cese temporal en la relación con CESEX en la cate-
goría profesional a que se pertenezca, procediendo su concesión o declaración en los
siguientes supuestos: 

a) Por incompatibilidad: cuando el trabajador o la trabajadora pase a prestar servicios en
Organismos o Entidades del sector público y no le corresponda quedar en otra situación,
de acuerdo con la legislación sobre incompatibilidades existente en la legislación laboral.

El tiempo de permanencia en esta situación no será computable a efectos de ascensos
ni de antigüedad. 

El reingreso al servicio activo deberá solicitarse en el plazo de un mes a partir del cese
en la situación que motivó la excedencia. 

Si la trabajadora o el trabajador no solicita el reingreso en el plazo señalado en el
párrafo anterior, será declarado de oficio en excedencia voluntaria por interés particular. 

b) Por interés particular: podrá ser solicitada por las personas que prestan sus servicios
en CESEX. La duración de la excedencia no podrá ser inferior a cuatro meses ni supe-
rior a cinco años. 

La permanencia en esta situación no dará lugar al devengo de ningún derecho econó-
mico, ni será computable a efectos de ascensos ni de antigüedad. 

No cabe conceder esta excedencia cuando al trabajador o trabajadora se le instruya
expediente disciplinario o no haya cumplido la sanción que con anterioridad le hubiese
sido impuesta. 

c) Por agrupación familiar: las personas que trabajan en la empresa tendrán derecho a
este tipo de excedencia voluntaria, con una duración mínima de cuatro meses y máxi-
ma de 5 años, cuando el cónyuge o pareja de hecho, resida en otro municipio por
haber obtenido y estar desempeñando un puesto de trabajo de carácter definitivo en la
empresa o fuera de ella. 

El trabajador o la trabajadora en esta situación deberá solicitar el reingreso antes de la
fecha de finalización del periodo máximo de duración, o en el plazo de un mes a partir
de que desaparezca la causa que dio lugar a la concesión de la excedencia. 

La falta de petición de reingreso de acuerdo con lo señalado en el párrafo anterior,
supondrá el pase a la excedencia voluntaria por interés particular. 
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Las trabajadoras y los trabajadores en esta situación no devengarán retribuciones, ni
les será computable el tiempo permanecido en la misma a efectos de antigüedad. 

d) Por cuidado de familiares.

Las trabajadoras y los trabajadores tendrán derecho a un periodo de excedencia de
hasta cinco años para atender al cuidado de cada hijo/a, tanto cuando lo sea por natu-
raleza como por adopción, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como
preadoptivo, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolución judi-
cial o administrativa. 

También tendrán derecho los trabajadores y las trabajadoras a un periodo de exceden-
cia de hasta tres años de duración, para atender al cuidado de un familiar, hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad que por razones de edad, accidente,
enfermedad o limitación física, psíquica o sensorial determinada, no pueda valerse por
sí mismo y no desempeñe actividad retribuida. La concesión estará condicionada a que
concurran las circunstancias debidamente acreditadas y previo informe del órgano
competente cuando sea necesario. 

La excedencia contemplada en el presente apartado constituye un derecho individual de
los trabajadores y las trabajadoras. No obstante, si dos o más personas al servicio de
CESEX generasen este derecho por el mismo sujeto causante, se podrá limitar su ejercicio
simultáneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa. 

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el
inicio de la misma dará fin al que, en su caso, se viniera disfrutando. 

Las trabajadoras y los trabajadores en esta situación tendrán derecho a la reserva del
puesto de trabajo y al cómputo del tiempo que hayan permanecido en la misma a efectos
de antigüedad, si bien en el supuesto de que el trabajador o trabajadora sea temporal se
le reservará el puesto mientras se mantenga la vigencia del contrato bajo el que se le
concedió la excedencia, y con el límite de la duración máxima de la misma. 

La permanencia en esta situación será incompatible con la realización de cualquier activi-
dad remunerada. 

El trabajador o la trabajadora en esta situación deberá solicitar el reingreso con un mes de
antelación a la fecha de reincorporación deseada o a la de finalización del periodo máximo
de duración de la excedencia, o en el plazo de un mes a partir de la fecha de la desapari-
ción de las circunstancias que dieron lugar a su concesión, en su caso. 

Si el trabajador o la trabajadora con contrato indefinido no solicita el reingreso de acuerdo
con lo señalado en el párrafo anterior, será declarado de oficio en excedencia voluntaria
por interés particular. 

En el caso del trabajador o de la trabajadora temporal que no solicite el reingreso con un
mes de antelación a la finalización del plazo máximo de duración de la excedencia, o en
el plazo de un mes a partir de la fecha de la desaparición de las circunstancias que
dieron lugar a su concesión, se entenderá que renuncia al contrato y quedará extinguido
el mismo. 
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Durante este periodo la trabajadora o el trabajador tendrá derecho a participar en cursos
de formación, especialmente con ocasión de su reincorporación. 

2. Excedencia Forzosa. 

Serán declarados en excedencia forzosa los trabajadores y las trabajadoras de CESEX,
SAU en los supuestos previstos en la legislación laboral. 

Esta situación dará derecho a la reserva del puesto de trabajo y al cómputo del tiempo
que se permanezca en ella a los efectos de antigüedad. 

El reingreso al servicio activo deberá solicitarse en el plazo de un mes a partir del cese en
la situación que motivó la excedencia. 

Si la persona no solicita el reingreso en el plazo señalado en el párrafo anterior, será
declarada de oficio en excedencia voluntaria por interés particular.

Artículo 32. Reingreso. 

El reingreso al servicio activo de las trabajadoras y los trabajadores a los que les corresponda
la reserva del puesto de trabajo se efectuará en la misma categoría profesional y especialidad. 

También se podrá efectuar el reingreso con carácter provisional adscribiendo al trabajador o
la trabajadora a un puesto vacante de la misma categoría y especialidad, atendiendo al
orden de presentación de solicitudes. 

Al personal procedente de la situación de excedencia forzosa le será de aplicación, en lo rela-
tivo al reingreso al servicio activo, lo dispuesto en la normativa laboral vigente. 

CAPÍTULO XV

JUBILACIÓN

Artículo 33. Jubilación. 

La jubilación de todo trabajador y trabajadora de CESEX se producirá con carácter obligatorio
a los sesenta y cinco años de edad, salvo que dicha persona, previa solicitud a la Dirección
de la Empresa y con una antelación mínima de tres meses, pueda continuar prestando servi-
cios, bien sea para completar el periodo de carencia para el reconocimiento de pensión por la
Seguridad Social, o bien por cualquier otro interés personal.

El personal que en virtud de lo dispuesto en el párrafo anterior continúe prestando servicios,
una vez transcurrida la fecha de cumplimiento de los sesenta y cinco años de edad, deberá
comunicar a la Dirección de la Empresa con antelación mínima de tres meses a la fecha en
que desee poner fin a su relación laboral con CESEX. 

Los trabajadores y las trabajadoras podrán jubilarse voluntariamente al cumplir la edad de
sesenta y cuatro años, en la forma y condiciones establecidas en el Real Decreto 1194/1985,
de 17 de julio.

Las personas que trabajan en CESEX podrán acogerse a la jubilación parcial a partir de los
61 años, previa solicitud con tres meses de antelación y cumpliendo con los requisitos exigi-
dos en la ley.
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CAPÍTULO XV

SEGURO OBLIGATORIO E INDEMNIZACIÓN

Artículo 34. Seguro obligatorio. Indemnización por incapacidad, fallecimiento,
dependencia severa o gran dependencia.

Una vez aprobado el Convenio, la Comisión Paritaria estudiará y en caso afirmativo aprobará,
la exteriorización de los compromisos por pensiones a través de este artículo. 

En caso negativo, se establecerán las cantidades a las que tendrán derecho las trabajadoras
y los trabajadores por los conceptos indicados en este artículo.

Estas cuantías se verán incrementadas anualmente en la misma proporción que se establez-
ca para las revisiones salariales.

En todo caso, los efectos económicos se producirán a la entrada en vigor del presente Conve-
nio Colectivo. 

CAPÍTULO XVI

RÉGIMEN DISCIPLINARIO

Artículo 35. Régimen Disciplinario. 

Las personas que trabajan en la empresa podrán ser sancionados por ésta en los casos de
incumplimiento de sus obligaciones conforme a la graduación de las faltas y sanciones que se
fijan en los siguientes artículos, teniendo en cuenta las disposiciones legales contenidas en el
Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores. 

Artículo 36. Procedimiento y graduación de las sanciones. 

El procedimiento de imposición de sanciones se sujetará a lo dispuesto en el presente Conve-
nio y lo regulado en la normativa laboral correspondiente.

Para la graduación de las sanciones se atenderá a las siguientes circunstancias: 

a) Grado de intencionalidad. 

b) Grado en que se haya atentado a la legalidad. 

c) Grado de perturbación producida en los servicios. 

d) Daños producidos a la Empresa. 

e) Daños producidos a los trabajadores y las trabajadoras.

f) Reincidencia. 

Artículo 37. Tolerancia o encubrimiento de las faltas. 

La personas que ejerzan alguna jefatura o personas superiores que toleren o encubran las
faltas graves o muy graves de las trabajadoras y los trabajadores a su cargo incurrirán en
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responsabilidad, y se les impondrá la sanción que corresponda teniendo en cuenta la que se
imponga al autor/a y la intencionalidad, perturbación para el trabajo, reiteración o reinciden-
cia de dicha tolerancia o encubrimiento. Siempre que sea demostrable su conocimiento.

Artículo 38. Clasificación de las faltas. 

Las faltas que puedan cometer los trabajadores y las trabajadoras con ocasión o como
consecuencia de su trabajo pueden ser: leves, graves o muy graves. 

Artículo 39. Faltas leves. 

Se consideran faltas leves: 

a) La incorrección con sus superiores, compañeros y compañeras, subordinados y subordina-
das o personas con las que tenga relación en su cometido laboral o altercados con los
compañeros y compañeras de trabajo que alteren la buena marcha del trabajo, salvo que
suponga falta grave. 

b) El retraso reiterado, la negligencia o descuido en el cumplimiento del trabajo. 

c) La no comunicación en su tiempo de la falta al trabajo por causas justificadas, así como la
no justificación de la incapacidad temporal de conformidad con la normativa vigente, a no
ser que se pruebe la imposibilidad de hacerlo. 

d) La falta de asistencia al trabajo sin causa que lo justifique. 

e) El abandono del puesto de trabajo sin justificación.

f) El descuido en la conservación de locales, enseres, bienes encomendados por razón de
trabajo, útiles de trabajo y documentos de los Centros donde se realice el trabajo. 

g) El incumplimiento de la normativa de prevención de riesgos laborales, siempre que no
afecte a la seguridad y a la salud del propio trabajador o trabajadora, de otros trabajado-
res o trabajadoras o de otras personas.

h) La falta repetida de puntualidad. Se entenderá que se comete cuando la impuntualidad se
produzca, al menos, durante cuatro días al mes.

i) Falta de aseo y limpieza personal.

j) El incumplimiento de cualquiera de los protocolos acordados en la empresa. 

Artículo 40. Faltas graves. 

Se consideran faltas graves: 

a) El incumplimiento de las órdenes e instrucciones de los/as superiores y de las obligaciones
concretas del puesto de trabajo o las negligencias de las que se deriven o puedan derivar-
se perjuicios graves para la empresa. Cuando las órdenes sean relativas a funciones
distintas a las propias del puesto de trabajo, éstas deberán comunicarse por escrito, sin
perjuicio de su inmediata ejecución. 
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b) La no asistencia al trabajo durante tres días al mes sin causa que lo justifique.

c) La simulación de enfermedad o accidente que produzca incapacidad por tiempo inferior a
tres días. La simulación podrá ser comprobada por los Servicios de Inspección Médica de
la empresa. 

d) La comisión de tres faltas leves durante un trimestre a excepción de las de puntualidad. 

e) Las acciones u omisiones dirigidas a evadir los sistemas de control horario o a impedir que
sea detectado su incumplimiento injustificado. 

f) El abuso de poder en el ejercicio del cargo. 

g) La grave desconsideración con las personas de superior, igual o inferior categoría, o con
las personas con las que mantenga relación en el ejercicio de sus funciones. 

h) Conductas que supongan violación del derecho a la intimidad y a la consideración debida a
la dignidad de las personas, incluidas las ofensas verbales de naturaleza sexual. 

i) La falsedad o simulación de datos facilitados a la Empresa. 

j) El incumplimiento o abandono de las normas y medidas de prevención de riesgos laborales
cuando del mismo puedan derivarse riesgos o daños para el propio trabajador o trabajado-
ra, otros trabajadores u otras trabajadoras, u otras personas. 

k) Toda actuación que suponga discriminación de raza, sexo, religión, lengua, opinión, edad,
origen, estado civil, condición social, ideas políticas, afiliación sindical, lugar de nacimiento
o vecindad, relación personal o familiar, o de cualquier otra condición o circunstancia
personal o social. 

l) Causar daños graves, por negligencia o mala fe, en el patrimonio y bienes, como locales,
material, objetos encomendados por razón del trabajo, útiles de trabajo o documentos de
la Empresa, así como la falta de uso o incorrecta utilización del material encomendado. 

Artículo 41. Faltas muy graves. 

Se consideran faltas muy graves: 

a) Cualquier conducta constitutiva de delito o falta penal, producida en el desempeño de sus
funciones o en el centro de trabajo. 

b) Más de tres faltas de asistencia al trabajo durante un mes, sin causa que lo justifique. 

c) Los malos tratos físicos a los trabajadores o trabajadores de superior, igual o inferior cate-
goría, o al ciudadano. 

d) Conductas muy graves que supongan violación del derecho a la intimidad y a la considera-
ción debida a la dignidad de los trabajadores y las trabajadoras, incluidas las ofensas físi-
cas de naturaleza sexual. 

e) La simulación de enfermedad o accidente que den lugar a la concesión de incapacidad
laboral o baja por tiempo superior a tres días. La simulación podrá ser comprobada por los
Servicios de Inspección Médica de la empresa. 
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f) El fraude, la transgresión de la buena fe contractual, así como el abuso de confianza en el
desempeño del trabajo o en las gestiones encomendadas. 

g) Causar daños muy graves, con mala fe, en el patrimonio y bienes, como locales, material,
objetos encomendados por razón del trabajo, útiles de trabajo o documentos de la empresa.

h) La disposición, tanto de equipos, medios materiales, proyectos o productos del trabajo,
como de personas, para uso particular o ajeno al trabajo o a las obligaciones laborales del
trabajador o de la trabajadora. 

i) La obstaculización al ejercicio de las libertades públicas y derechos sindicales. 

j) La acumulación de tres faltas graves en un trimestre. 

k) El acoso sexual por razón de sexo o psicológico en el trabajo.

l) En caso de sentencia firme por violencia de género.

m) Aceptación de regalos.

Las personas que trabajan en la empresa se abstendrán de aceptar cualquier tipo de
prebenda o regalo de terceros que como ocasión de su trabajo pudiesen recibir por tener
algún tipo de relación con ella y que le suponga algún interés o beneficio personal.

Al mismo tiempo, aquellas personas de la empresa con algún tipo de responsabilidad y
adscritas a este Convenio, se abstendrán de regalar a cualquier persona ajena a la empresa
cualquier tipo de prebenda o bien que le pudiese suponer interés o beneficio personal.

Artículo 42. Sanciones. 

Por razón de la falta cometida podrán imponerse las siguientes sanciones: 

1. Por las faltas leves: 

a) Apercibimiento verbal o por escrito. 

b) Suspensión de empleo y sueldo hasta un día. 

2. Por las faltas graves: 

a) Apercibimiento por escrito. 

b) Suspensión de empleo y sueldo de hasta quince días. 

c) Suspensión del derecho a concurrir a pruebas para el acceso y a turno de ascenso por
tiempo no superior a un año. 

3. Por las faltas muy graves: 

a) Apercibimiento por escrito. 

b) Suspensión de empleo y sueldo de hasta sesenta días. 

Jueves, 30 de diciembre de 2010
31763NÚMERO 250



c) Suspensión del derecho a concurrir a pruebas para el acceso y a turno de ascenso por
tiempo de dos años. 

d) Traslado forzoso sin indemnización. 

e) Despido. 

En el caso de sanción muy grave por acoso sexual o moral, o por sentencia firme por
violencia de género la sanción será directamente de despido.

4. Todas estas sanciones serán de aplicación sin perjuicio de las responsabilidades civiles o
penales que pudieran corresponder. 

5. No obstante, la realización por los trabajadores o las trabajadoras de jornadas de trabajo
inferiores dará lugar a la correspondiente deducción proporcional de haberes, sin que
tenga consideración de sanción, de acuerdo con lo dispuesto en la legislación laboral.

6. Las sanciones se darán a conocer por escrito, excepto en los casos en que se haya previs-
to que sean verbales. Se hará constar la fecha y los hechos concretos que son motivos de
sanción, comunicándose también a la RLT. 

Las sanciones serán ejecutivas inmediatamente, sin perjuicio de su impugnación cuando
proceda legalmente. 

7. La sanción por falta muy grave exigirá la incoación de expediente, que se comunicará a la
persona interesada en el momento de su inicio, garantizando el trámite de audiencia
previa a la RLT. 

Para las graves se comunicará a la persona interesada en el momento de su inicio garanti-
zando el trámite de audiencia previa a la RLT.

En los supuestos de faltas muy graves, la persona instructora del expediente podrá propo-
ner a la Dirección de la Empresa medidas cautelares como la suspensión cautelar de
empleo de la persona interesada, o el cambio de centro o lugar de trabajo, hasta tanto se
resuelva el mismo. El plazo máximo de resolución de los expedientes correspondientes a
faltas muy graves será de veinte días. 

Artículo 43. Prescripción de las faltas. 

Las faltas leves prescribirán a los diez días, las graves a los veinte y las muy graves a los
sesenta días a partir de la fecha en que la Dirección de la Empresa tenga conocimiento de su
comisión y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido. Dichos plazos quedarían
interrumpidos por cualquier acto propio del expediente disciplinario instruido o información
preliminar, incluida la audiencia previa a la persona interesada que pueda instruirse en su
caso, sin que la duración de la instrucción y resolución del mismo sea superior a veinte días. 

Las sanciones impuestas por faltas muy graves prescriben a los seis meses, las impuestas
por faltas graves a los tres meses y las impuestas por faltas leves al mes. El cómputo del
plazo de prescripción de la sanción se inicia desde el momento de su notificación al trabaja-
dor o trabajadora. 
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La anotación de las sanciones se cancelarán de oficio o a instancia de parte en los siguien-
tes plazos, contados desde el día siguiente al de la finalización del cumplimiento de la
sanción: dos meses para las faltas leves, un año para las faltas graves y dos años para las
faltas muy graves. 

CAPÍTULO XVII

DERECHOS DE LA RLT

Artículo 44. Derechos Sindicales. 

Los miembros de una misma candidatura podrán crear una bolsa horaria para distribuir las
horas entre sus miembros.

Los miembros del Comité de Empresa que sean delegados/as de prevención o estén como
representantes de los trabajadores en la Comisión de Igualdad, tendrán dieciséis horas
mensuales adicionales a su cómputo como miembros del Comité de Empresa. 

Cada organización sindical presente en el Comité de Empresa tendrá derecho a un delegado
sindical por cada 250 trabajadores.

Artículo 45. Comités de empresa o de centro de trabajo.

Además de las competencias que se establecen en el artículo 64 del Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, y siempre con la observancia de sigilo profesional
previsto en el artículo 65 del mismo, los Comités de empresa tendrán las siguientes:

a) Durante todo el proceso de selección de trabajadores/as para el ingreso en la empresa,
estará presente con voz un miembro de la RLT a excepción de entrevistas personales que
se realicen por empresas externas.

b) En los procesos de ascensos y promociones, estará presente con voz un miembro de
la RLT.

c) Ser informado de las solicitudes de cambio de nivel.

d) Emitir informe previo a la modificación de niveles de acuerdo con la carrera profesional
horizontal, así como del resto de ascensos y promociones.

e) Tendrá conocimiento de la concesión de los permisos sin sueldo.

f) Será informado por escrito tanto de los ingresos como de los ceses y los ascensos.

g) Tendrá derecho a un local habilitado para reuniones, el cual dispondrá de todo el material
de oficina necesario para su funcionamiento.

h) Previo a cualquier decisión empresarial que conlleve su cesión empresarial, cambio de
nombre, división y/o modificación de estatutos, se cumplirá con el trámite de audiencia
previa a la RLT.

i) El Comité de Empresa tendrá derecho a una copia básica de los contratos de trabajo.
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Artículo 46.Garantías de los representantes de los trabajadores.

Los miembros del Comité de empresa y las personas delegadas de personal tendrán las
garantías que se establecen en el artículo 68 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores y las que se determinen a continuación:

a) No se computará dentro del máximo legal de horas mensuales disponibles para el ejercicio
de sus funciones de representación, el exceso que sobre el mismo se produzca con motivo
de la designación de Delegados/as de Personal, miembros del Comité de Empresa como
ponentes de Comisiones Negociadoras de Convenios Colectivos en los que sean afectados,
y por lo que se refiere a la celebración de sesiones oficiales a través de las cuales transcu-
rran tales negociaciones y cuando la Empresa en cuestión se vea afectada por el ámbito
de negociación referido.

b) Sin rebasar el máximo legal, podrán ser consumidas las horas retribuidas de que disponen
los miembros del Comité de empresa o Delegados/as de Personal, a fin de prever la asis-
tencia de los mismos a cursos de formación organizados por sus sindicatos, instituciones
de formación u otras entidades.

CAPÍTULO XVIII

SALUD LABORAL

Artículo 47. Salud y Seguridad Social.

En todas aquellas materias que afecten a la seguridad y salud en el trabajo será de aplica-
ción la Ley 31/1995 de Prevención de Riesgos Laborales, sus normas reglamentarias de
desarrollo y demás normativa concordante.

Artículo 48. Derechos y Obligaciones.

1. El trabajador y la trabajadora tienen derecho a una protección eficaz de su integridad físi-
ca y a una adecuada prevención de los riesgos en el trabajo.

2. La trabajadora y el trabajador tendrá la obligación correlativa de conservar y poner en
práctica las medidas de prevención que se adopten legal y reglamentariamente.

3. Todo el personal tiene el derecho de participar en la política de prevención en su centro de
trabajo y en el control de las medidas adoptadas para su desarrollo, a través de sus repre-
sentantes legales y los órganos internos y específicos de participación en esta materia,
esto es, Delegados de Prevención y Comité de Seguridad y Salud.

4. CESEX tiene la obligación de formular y aplicar una adecuada política de salud laboral en
el centro de trabajo, así como facilitar la participación en ella de los trabajadores y las
trabajadoras. Al mismo tiempo, garantizará una formación práctica y adecuada en la
materia de las trabajadoras y los trabajadores que contrate, o bien cuando cambien de
puesto de trabajo o tengan que aplicar nuevas técnicas, equipos o materiales que puedan
ocasionar riesgos para sí mismos o para terceros.

5. Toda persona que trabaje en la empresa está obligado a asistir a cuantos cursos de
prevención de riesgos laborales se lleven a cabo dentro de su jornada de trabajo.
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6. La formulación de la política de seguridad y salud laboral en el centro de trabajo partirá del
estudio estadístico o causal de los accidentes de trabajo y de las enfermedades profesionales
acaecidas en el mismo, de la detección e identificación de riesgos y de agentes materiales
que pueden ocasionarlos y de las medidas y sistemas de prevención o protección utilizados
hasta el momento; dicha política de seguridad y salud laboral se planificará anualmente.

Artículo 49. Personas Delegadas de Prevención.

1. Las personas delegadas de Prevención serán designadas por la RLT, pudiendo desempeñar
estas funciones los trabajadores o las trabajadoras que ostenten o no la condición de
representantes del personal.

2. Para el caso de que las personas Delegadas de Prevención no ostenten la condición de
representantes del personal, la empresa, antes de la designación definitiva de éstos,
tendrá conocimiento de las personas que opten a ocupar dichas funciones y emitirá el
correspondiente informe no vinculante sobre la idoneidad de dicha designación.

3. Sus funciones y competencias serán, sin perjuicio de las que le estén atribuidas en las
disposiciones legales en cada momento, las siguientes:

— Colaborar con la empresa en la mejora de las políticas de prevención.

— Promover la cooperación del personal en la puesta en práctica de las normas y políticas
de prevención de riesgos.

— Estarán facultados, en los términos previstos por la Ley de Prevención de Riesgos Labo-
rales, a acompañar a las personas técnicas en las evaluaciones de carácter preventivo
del medio ambiente de trabajo, así como a los Inspectores e Inspectoras de Trabajo y
Seguridad Social en las visitas para comprobar el cumplimiento de la mencionada ley.

— Las personas Delegadas de Prevención tendrán acceso a la información y a los docu-
mentos relativos a las condiciones de trabajo para ejercer sus competencias.

— Serán informados por la empresa de los daños producidos en la salud de los trabajado-
res y trabajadoras una vez que haya tenido conocimiento del mismo, teniendo acceso
al lugar de los hechos aún fuera de su jornada de trabajo.

— Las personas Delegadas de Prevención podrán acceder a cualquier zona del centro de
trabajo para llevar a cabo el control de las condiciones de trabajo. Igualmente podrán
comunicarse con el resto del personal durante la jornada de trabajo, siempre que no se
produzca merma del proceso productivo.

4. El tiempo utilizado por las personas Delegadas de Prevención para el desempeño de las
funciones previstas en esta ley será considerado como de ejercicio de funciones de repre-
sentación a efectos de la utilización del crédito de horas mensuales retribuidas previsto en
la letra e) del artículo 68 del Estatuto de Trabajadores. En este sentido, las personas Dele-
gadas de Prevención que sean representantes del personal dispondrán de un crédito de
dieciséis horas mensuales adicionales. Aquéllas que no ostenten dicha condición dispondrán
de un crédito de dieciséis horas mensuales. Por otro lado, será considerado como tiempo
de trabajo efectivo, sin imputación al citado crédito, el correspondiente a las reuniones del
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Comité de Seguridad y Salud y cualesquiera otras convocadas por la empresa en materia
de prevención de riesgos, así como el destinado a las visitas previstas en las letras a y c
del número 2 del artículo 36 de la Ley 31/1995 de Prevención de Riesgos Laborales.

Artículo 50. Comité de Seguridad y Salud Laboral.

1. En aras de la integración y participación de los trabajadores y las trabajadoras en la políti-
ca de prevención de riesgos de la empresa, se constituirá un único Comité de Seguridad y
Salud Laboral.

2. Es el órgano paritario y colegiado de participación destinado a la consulta regular y perió-
dica de las actuaciones de la empresa en materia de prevención de riesgos. Estará forma-
do por las personas Delegadas de Prevención, de una parte, y por el mismo número de
representantes de la empresa, estando a lo previsto en el artículo 38 de la Ley de Preven-
ción de Riesgos Laborales.

3. El Comité de Seguridad y Salud tendrá las siguientes competencias:

— Participar en la elaboración, puesta en práctica y evaluación de los planes y programas
de prevención de riesgos. 

— Promover iniciativas sobre métodos y procedimientos para la efectiva prevención de
riesgos, proponiendo a la empresa la mejora de las condiciones o correcciones de las
deficiencias existentes.

4. En el ejercicio de sus competencias, el Comité de Seguridad y Salud estará facultado para:

— Conocer directamente la situación relativa a la prevención de riesgos en el centro de
trabajo, realizando a tal efecto las visitas oportunas.

— Conocer cuantos documentos e informes relativos a las condiciones de trabajo sean
necesarios para el cumplimiento de sus funciones, así como los procedentes de la acti-
vidad del servicio de prevención, en su caso.

— Conocer y analizar los daños producidos en la salud o en la integridad física de los
trabajadores y las trabajadoras, al objeto de valorar sus causas y proponer las medidas
preventivas oportunas.

— Conocer e informar la memoria y programación anual de servicios de prevención.

5. En el seno del Comité de Seguridad y Salud se abordarán los protocolos necesarios en todo
lo referente a los posibles riesgos psicosociales existentes en los centros de trabajo, estable-
ciéndose también un compromiso para el estudio de los posibles casos de drogodependen-
cias que pudieran surgir, así como la búsqueda de soluciones, y un compromiso para promo-
ver la defensa del medio ambiente desarrollando los protocolos y acciones oportunas.

Artículo 51. Ropa de trabajo y equipos de protección individual.

1. La empresa adoptará las medidas necesarias con el fin de que los equipos de trabajo
sean adecuados para el trabajo que deba realizarse y convenientemente adaptados a tal
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efecto, de forma que garanticen la seguridad y la salud de los trabajadores y las trabaja-
doras al utilizarlos.

2. La empresa deberá proporcionar a sus trabajadoras y trabajadores equipos de protección
individual adecuados para el desempeño de sus funciones y velar por el uso efectivo de
los mismos cuando, por la naturaleza de los trabajos realizados, sean necesarios.

3. Los equipos de protección individual deberán utilizarse cuando los riesgos no se puedan
evitar o no puedan limitarse suficientemente por medios técnicos de protección colectiva o
mediante medidas, métodos o procedimientos de organización del trabajo.

Artículo 52. Protección de las personas especialmente sensibles a determinados
riesgos.

1. La empresa garantizará de manera específica la protección de los trabajadores y las traba-
jadoras que, por sus propias características personales o estado biológico conocido, inclui-
das aquellas personas que tengan reconocida la situación de discapacidad física, psíquica
o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin,
deberá tener en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los riesgos y, en función de
éstas, adoptará las medidas preventivas y de protección necesarias. Los trabajadores y las
trabajadoras no serán empleados/as en aquellos puestos de trabajo en los que, a causa
de sus características personales, estado biológico o por su discapacidad física, psíquica o
sensorial debidamente reconocida, puedan ellos/ellas, los demás trabajadores y trabaja-
doras u otras personas relacionadas con la empresa ponerse en situación de peligro o, en
general, cuando se encuentren manifiestamente en estados o situaciones transitorias que
no respondan a las exigencias psicofísicas de los respectivos puestos de trabajo.

2. Igualmente, la empresa deberá tener en cuenta en las evaluaciones los factores de riesgo
que puedan incidir en la función de procreación de los trabajadores y trabajadoras, en
particular por la exposición a agentes físicos, químicos y biológicos que puedan ejercer
efectos mutagénicos o de toxicidad para la procreación, tanto en los aspectos de la fertili-
dad, como del desarrollo de la descendencia, con objeto de adoptar las medidas preventi-
vas necesarias.

3. Para aquellas personas que trabajen mayoritariamente con PVD, tanto la Empresa como el
propio trabajador o trabajadora estarán obligados y facilitarán los descansos necesarios en
atención a la fatiga visual que este tipo de trabajo produce.

Artículo 53. Vigilancia de la Salud Laboral.

1. La empresa garantizará a las personas a su servicio la vigilancia periódica de su estado de
salud en función de los riesgos inherentes al trabajo. Esta vigilancia de la salud será: 

a. Inicial: después de la incorporación a su puesto de trabajo, según lo dispuesto en
materia de vigilancia de la salud.

b. Periódica: a todo el personal con la periodicidad que se determine en función de los
riesgos inherente a sus puestos de trabajo.
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c. Extraordinaria: se realizarán como consecuencia de la aplicación del procedimiento de
cambio y/o modificación del puesto de trabajo por discapacidad física o psíquica, o apli-
cación de cualquier otro reglamento que así lo determine. También podrán realizarse
exámenes de salud extraordinarios ante la aparición de nuevas tareas que impliquen un
nuevo riesgo que afecte, de forma grave, a la salud del trabajador o de la trabajadora y
tras incapacidades temporales de larga duración para valorar la aptitud del mismo.

d. CESEX podrá realizar exámenes de salud previos a la contratación según lo dispuesto en
materia de salud, para la evaluación de la aptitud de los trabajadores y las trabajadoras
que deban ocupar puestos de trabajo con riesgos de padecer una enfermedad profesio-
nal, siendo obligatorio para el trabajador o la trabajadora la aceptación del mismo.

e. CESEX no podrá contratar personas que en el examen de salud previo no hayan sido
calificadas de APTOS. Igual prohibición se establece respecto a la continuación de la
persona en su puesto de trabajo, cuando se acredite la declaración de no apto en los
reconocimientos sucesivos, pasando a desarrollar una adaptación de las tareas o si
procede un cambio de puesto de trabajo. La vigilancia de la salud estará sometida a
protocolos específicos u otros medios existentes con respecto a los factores de riego a
los que esté expuesto el trabajador o la trabajadora y de acuerdo a la evaluación de
riesgos. El Comité de Seguridad y Salud será informado previamente a la realización de
los reconocimientos médicos correspondientes a la vigilancia de la salud de los protoco-
los aplicables a cada uno de los puestos de trabajo.

2. Revisiones oftalmológicas:

Para aquel personal que realice sus funciones mayoritariamente con PVD la empresa esta-
rá obligada a pasar dichas revisiones según los siguientes criterios.

— Mayores de 40 años, una al año.

— Entre 30 y 40 años, una cada dos años.

— Menores de 30 años, una cada tres años.

3. Revisiones ginecológicas:

Para las trabajadoras mayores de 40 años se hará una revisión anual.

4. Esta vigilancia solo podrá llevarse a cabo cuando el trabajador o la trabajadora preste su
consentimiento. De este carácter voluntario solo se exceptuarán el reconocimiento inicial
de incorporación a la empresa y, previo informe del Comité de Seguridad y Salud Laboral,
los siguientes supuestos:

a. Cuando los exámenes de salud sean imprescindibles para evaluar los efectos de las
condiciones de trabajo sobre la salud de la persona.

b. Para verificar si el estado de salud de la persona puede constituir un peligro para ella
misma, para los demás trabajadores o trabajadoras o para otras personas relacionadas
con la empresa.

c. Cuando así esté establecido en una disposición legal en relación con la protección de
riesgos específicos y actividades de especial peligrosidad. En todo caso se deberá optar
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por la realización de aquellos reconocimientos o pruebas que causen las menores
molestias a la persona y que sean proporcionadas al riesgo (aplicación de protocolos
sanitarios específicos).

5. Las medidas de vigilancia y control de la salud del personal al servicio de la empresa se
llevarán a cabo respetando, siempre, el derecho a la intimidad y a la dignidad de la perso-
na y la confidencialidad de toda la información relacionada con su estado de salud.

6. Los resultados de la vigilancia a que se refiere el apartado anterior serán comunicados a
las personas afectadas.

7. Los datos relativos a la vigilancia de la salud de los trabajadores y las trabajadoras no
podrán ser usados con fines discriminatorios ni en perjuicio de dicha persona, el acceso a la
información médica de carácter personal se limitará al personal médico y a las autoridades
sanitarias que lleven a cabo la vigilancia de la salud de los trabajadores y las trabajadoras,
sin que pueda facilitarse a la empresa o a otras personas sin consentimiento expreso de la
persona. No obstante lo anterior, CESEX y las personas u órganos con responsabilidades en
materia de prevención serán informadas de las conclusiones que se deriven de los recono-
cimientos efectuados en relación con la aptitud de la persona para el desempeño del puesto
de trabajo o con la necesidad de introducir o mejorar las medidas de protección y preven-
ción, a fin de que puedan desarrollar correctamente sus funciones en materia preventiva.

8. Los reconocimientos médicos correspondientes a la vigilancia de la salud, deberán ser
efectuados en centros, unidades móviles o locales autorizados y registrados por la
Dirección General de Salud Pública, de acuerdo al artículo 9 del Decreto 221/2001, de
27 de diciembre, por el que se establecen las normas de organización de recursos para
la actividad sanitaria de los servicios de prevención.

Artículo 54. Protección de la maternidad.

1. La evaluación de los riesgos a que se refiere el artículo 16 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, deberá comprender la determinación de
la naturaleza, el grado y la duración de la exposición de las trabajadoras en situación de
embarazo o parto reciente a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan
influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad
susceptible de presentar un riesgo específico. Si los resultados de la evaluación revelasen
un riesgo para la seguridad y la salud o una posible repercusión sobre el embarazo o la
lactancia de las citadas trabajadoras, el empresario adoptará las medidas necesarias para
evitar la exposición a dicho riesgo, a través de una adaptación de las condiciones o del
tiempo de trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas incluirán, cuando resulte
necesario, la no realización de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

2. Cuando la adaptación de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o, a
pesar de tal adaptación, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativa-
mente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto, y así lo certifiquen los Servi-
cios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en función de
la Entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos profesiona-
les, con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a
la trabajadora, ésta deberá desempeñar un puesto de trabajo o función diferente y
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compatible con su estado. El empresario deberá determinar, previa consulta con los repre-
sentantes de los trabajadores, la relación de los puestos de trabajo exentos de riesgos a
estos efectos. El cambio de puesto o función se llevará a cabo de conformidad con las
reglas y criterios que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendrá efectos
hasta el momento en que el estado de salud de la trabajadora permita su reincorporación
al anterior puesto. En el supuesto de que, aun aplicando las reglas señaladas en el párrafo
anterior, no existiese puesto de trabajo o función compatible, la trabajadora podrá ser
destinada a un puesto no correspondiente a su grupo o categoría equivalente, si bien
conservará el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

3. Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no pueda razo-
nablemente exigirse por motivos justificados, podrá declararse el paso de la trabajadora
afectada a la situación de suspensión del contrato por riesgo durante el embarazo,
contemplada en el artículo 45.1.d del Estatuto de los Trabajadores, durante el periodo
necesario para la protección de su seguridad o de su salud y mientras persista la imposibi-
lidad de reincorporarse a su puesto anterior o a otro puesto compatible con su estado.

4. Lo dispuesto en los números 1 y 2 de este artículo será también de aplicación durante el
periodo de lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en
la salud de la mujer o del hijo/a y así lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacio-
nal de la Seguridad Social o de las Mutuas, en función de la Entidad con la que la empresa
tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del médico del
Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora o a su hijo/a.

CAPÍTULO XIX

FORMACIÓN Y PERFECCIONAMIENTO

Artículo 55. Formación y perfeccionamiento. 

Formación planificada:

— El plan de formación será negociado con la RLT.

— Los criterios de selección serán negociados con la RLT.

— La RLT estará presente en la selección en calidad de observadores.

Formación específica:

— La RLT tendrá conocimiento previo de la acción formativa y del número de participantes.

— La RLT tendrá conocimiento previo de los criterios de selección.

— La RLT estará presente en la selección en calidad de observadores.

CAPÍTULO XX

PRESTACIONES NO SALARIALES

Artículo 56. Prestaciones no salariales. 

— Anticipos reintegrables.

Las personas que trabajan en CESEX, podrán solicitar ante una necesidad y por anticipado,
la mensualidad que corresponda a la paga extra del semestre en el que se encuentre. Este
anticipo será concedido por la empresa previo informe favorable de la Comisión Paritaria. 
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En el caso de concesión del anticipo, la devolución de éste se efectuará con la no retribu-
ción de dicha paga extra.

— Ayuda a estudios. A las personas que trabajan en CESEX, la empresa le dará doscientos
cincuenta euros (250 €) anuales para formación reglada. 

— Prótesis.

Éstas deberán ser por prescripción facultativa, quedando excluidas aquellas que se deban a
razones de estética y para ello, las personas que trabajan en la empresa tendrán derecho a
una ayuda en las áreas de ortopedia, dental, auditivos, gafas (únicamente los cristales).

Por parte de la Comisión Paritaria, anualmente se acordarán, aprobarán y publicarán las
cantidades por los distintos conceptos por los que se concederán las ayudas.

El plazo para solicitar la ayuda, será hasta el 31 de diciembre del año en curso, debiendo
presentar junto con la solicitud tanto la prescripción facultativa como la factura.

A propuesta de la Comisión Paritaria en el primer trimestre del año siguiente, la Empresa
efectuará la concesión y pago de las prestaciones con derecho en dicho trimestre. 

En caso de sobrepasar la cantidad acordada en la bolsa del 0,15% de la masa salarial, se
retrotraerán porcentualmente las cantidades acordadas.

DISPOSICIONES ADICIONALES

Disposición adicional primera. Modificación de aspectos técnicos. 

En los supuestos en los que proceda modificar aspectos técnicos del Convenio Colectivo,
como consecuencia de la necesaria adaptación de los contenidos del mismo a situaciones o
circunstancias no existentes en el momento de su firma, se convocará a dicho efecto a la
Comisión Negociadora del Convenio Colectivo. El acuerdo que resulte, en su caso, se remitirá
a la autoridad laboral para su registro, depósito y publicidad. 

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Disposición transitoria primera.

— En caso de absorción, cambio de nombre o titularidad, disolución, división o segregación
de la Sociedad, las trabajadoras y los trabajadores se seguirán rigiendo por el Convenio
Colectivo de la Empresa CESEX.

— En caso de subrogación de trabajadoras o trabajadores, estos se seguirán rigiendo por el
Convenio Colectivo vigente en la Empresa CESEX.

Disposición transitoria segunda.

Para aquellos/as trabajadores/trabajadoras que a la entrada del vigor del Convenio tuviesen
una retribución en cómputo anual mayor que el salario base y el nivel que de acuerdo con el
baremo utilizado le haya correspondido, tan sólo a efectos económicos se le distribuirá su
salario entre salario base y el mayor complemento de nivel que le pudiese corresponder. Para
el cambio a un nivel superior, deberá cumplir los requisitos de experiencia en años en la
empresa y créditos de formación según la siguiente tabla:
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GRUPO II

Nivel Experiencia en años Créditos Formativos
en la empresa

1 1 

2 3 

3 6 

4 10 30

5 14 50

6 17 70

7 20 90

8 22 110

9 25 130

GRUPO III

Nivel Experiencia en años 
en la empresa

1 3

2 6

3 9

GRUPO IV

Nivel Experiencia en años 
en la empresa

1 3

2 6

3 9

Disposición final.

Para la finalización del Convenio se han tenido en cuenta los cálculos de masa salarial resultantes.

El presente Convenio entrará en vigor a partir de su firma y con carácter retroactivo desde el
día uno de enero de 2010, en sus aspectos normativos y los efectos económicos desde el 1
de julio de 2010. 

En la ciudad de Mérida, a 31 de julio de 2010, por la empresa CESEX, SAU SAM y el Comité
de Empresa se firma el presente texto. 

Por la Empresa: D. Nicolás Palacios Miranda, D.ª Ángela Florencio Cardenal. 

Por el Comité de Empresa: D.ª Sonia García Baños, D. Antonio Luis Vélez Saavedra, D.
Miguel Gaspar Rodríguez, D.ª M.ª José Murillo Murillo, D.ª Laura Rodríguez Moreno y D.
Víctor Acosta Carrera. 
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A N E X O S

ANEXO I

TABLAS SALARIALES AÑO 2010

GRUPO I

Responsable de Área:

Responsable de Proyecto:

GRUPO II
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GRUPO III

GRUPO IV

COMPLEMENTOS RETRIBUTIVOS:

COMPLEMENTOS RETRIBUTIVOS POR DÍA:

DIETAS Y DESPLAZAMIENTOS:

* Estas tablas salariales están sujetas a la modificación prevista en el artículo 13 de Retribucio-
nes, apartado 3 de la cláusula de revisión salarial, a excepción de las dietas y desplazamientos.

** Una vez efectuada la cláusula de revisión salarial, se convertirán en tablas definitivas para
el año 2010, sobre las que se aplicará la subida salarial para el año 2011.
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ANEXO II

PLAN DE IGUALDAD

PLAN DE IGUALDAD DE CESEX, SAU

ÍNDICE

TÍTULO I. PARTES NEGOCIADORAS.

TÍTULO II. CRITERIOS GENERALES DE APLICACIÓN A TODO EL PLAN DE IGUALDAD.

TÍTULO III. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD DE CESEX.

TÍTULO IV. ACCIONES A DESARROLLAR.

Capítulo I. Acceso a la empresa desde el punto de vista de la selección y contratación.

Capítulo II. Promoción y Desarrollo de Personas.

Capítulo III. Formación.

Capítulo IV. Retribuciones.

Capítulo V. Medidas de Conciliación.

Capítulo VI. Protocolo contra el acoso psicológico (mobbing) y el acoso sexual en CESEX,
SAU SAM. Declaración de principios básicos.

Capítulo VII. Sensibilización, comunicación y formación.

TÍTULO V. COMISIÓN PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

TÍTULO I

PARTES NEGOCIADORAS

El presente Plan de Igualdad se ha negociado y concluido entre la Dirección de CESEX y el
Comité de Empresa, conforme prevé la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igual-
dad efectiva entre mujeres y hombres, previo análisis del diagnóstico en materia de igualdad
en la empresa.

TÍTULO II

CRITERIOS GENERALES DE APLICACIÓN A TODO EL PLAN DE IGUALDAD

— La inclusión de cláusulas de acción positiva para fomentar el acceso de las mujeres en igual-
dad de condiciones a grupos y/o categorías en los que se encuentren subrepresentadas.

— La fijación de criterios de conversión de contratos temporales a fijos que favorezcan a las
mujeres cuando, en igualdad de condiciones y méritos, se encuentren afectadas en mayor
medida que los hombres por el nivel de temporalidad.

— El estudio y en su caso el establecimiento de sistemas de selección, clasificación, promoción
y formación, sobre la base de criterios técnicos, objetivos y neutros por razón de género.

— La eliminación de denominaciones sexistas en la clasificación profesional (grupos, catego-
rías, funciones, tareas).
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— La subsanación de las diferencias retributivas que pudieran existir por una inadecuada
aplicación del principio de igualdad de retribución por trabajos de igual valor.

— A estos efectos, resultaría de utilidad el análisis y aplicación, en su caso, de sistemas de
valoración de los puestos de trabajo que permitan evaluar periódicamente el encuadra-
miento profesional.

— Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programación de la formación, etc., que
permita conciliar las necesidades productivas y las de índole personal o familiar.

— La evaluación de la aplicación del Convenio desde la perspectiva de género, a través del
seguimiento realizado por la Comisión de Igualdad, que se dotará, en su caso, del corres-
pondiente asesoramiento.

TÍTULO III

OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD DE CESEX

El objetivo fundamental de este Plan de Igualdad se centra en conseguir la plena Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres dentro de CESEX, SAU.

Para ello, se establecen una serie de acciones, incluidas acciones de discriminación positiva,
encaminadas a conseguir una mayor representación de las mujeres en aquellas categorías
profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, de forma que en un futuro próximo se
consiga la paridad entre hombres y mujeres.

En esta línea se pretende asegurar la ausencia de procedimientos o políticas discriminatorias
por razón de sexo en materia de selección, contratación, promoción y retribución salarial.

Este Plan de Igualdad persigue facilitar la conciliación de la vida familiar, personal y laboral
de las personas que trabajamos en CESEX a través de medidas concretas que posibiliten una
compatibilización óptima de los ámbitos laboral y familiar.

CESEX considera inaceptable cualquier tipo de situación de acoso sexual o por razón de sexo y a
partir de ahora nos dotamos de un Procedimiento de Resolución de Conflictos con el que,
partiendo de la privacidad de las partes, se pretende dar resolución al conflicto con la mayor dili-
gencia posible, denominado: Protocolo contra el acoso sexual, por razón de sexo y psicológico.

Los objetivos planteados se llevarán a cabo en la medida en que las personas de CESEX se
conciencien de la necesidad de romper con viejos paradigmas sexistas, lo cual se consigue
con una labor continua de formación y sensibilización en materia de Igualdad de Oportunida-
des, marcando este Plan, como uno de sus objetivos principales, la tarea de sensibilización y
concienciación en pro de la igualdad.

TÍTULO IV

ACCIONES A DESARROLLAR

CAPÍTULO I

ACCESO A LA EMPRESA DESDE EL PUNTO DE VISTA DE LA SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN

— Redacción no discriminatoria de las ofertas de empleo empleando un lenguaje no sexista.
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— Incluir la descripción objetiva de los puestos de trabajo, incluyendo la formación nece-
saria para el puesto, así como las funciones a desempeñar con el fin de evitar discrimi-
naciones indirectas.

— Introducir como medida de acción positiva la contratación, a igual mérito y capacidad de
la persona cuyo sexo se encuentre infrarrepresentado en una categoría o función determi-
nada, con vista al logro o mantenimiento por parte de la empresa de la composición equi-
librada que marca la ley. Con el fin de cumplir con el objetivo de dicha acción, en el primer
trimestre del año, se realizará por parte de la Comisión de Igualdad un estudio de las
contrataciones efectuadas en el ejercicio anterior.

— Informar a la RLT de las ofertas de empleo, así como de los requisitos de acceso al puesto,
tipo de pruebas y fechas previstas para las distintas fases de la selección, con el objetivo
de velar y aplicar el principio de igualdad de trato y oportunidades recogidos en el art. 64
del ET.

— Diseñar solicitudes de empleo que no incluyan datos personales sin incidencias en el
desempeño del puesto de trabajo.

— Contemplar la realización de entrevistas objetivas, en las que las preguntas estén directa-
mente relacionadas con las competencias necesarias para el puesto.

— Formar en materia de igualdad de oportunidades a las personas que realicen las selecciones.

— Con el fin de velar por los artículos 15 y 17 del ET, se asegurará la igualdad de trato para
todo el personal de la plantilla con independencia del tipo de contrato (indefinido, jornada
completa, tiempo parcial o temporal).

CAPÍTULO II

PROMOCIÓN Y DESARROLLO DE PERSONAS

— Establecimiento de criterios de promoción claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos,
que faciliten la promoción interna a toda la plantilla, contando siempre con la participación
de la RLT con formación en Igualdad de Oportunidades.

— Asegurar la presencia de mujeres en las comisiones de selección.

— Establecer medidas que tiendan a la presencia equilibrada de mujeres y hombres a través
de la promoción, en las distintas categorías profesionales.

CAPÍTULO III

FORMACIÓN

— Establecer permisos retribuidos y/o reducciones de jornada para la asistencia a la formación.

— Promover la participación en cursos de formación de las personas menos cualificadas
profesionalmente.

— Facilitar la asistencia a los cursos de formación a aquellas personas que se incorporen a su
puesto de trabajo tras un periodo de ausencia del mismo por excedencia o baja de larga
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duración, así como de los permisos por maternidad, acumulación de lactancia y exceden-
cia por cuidado de hijos/as y/o familiares.

— Proporcionar a la Comisión de Igualdad los datos desagregados por sexo sobre la asisten-
cia a cursos de formación.

— Facilitar y promover que toda la plantilla tenga acceso a formación en Igualdad de Oportu-
nidades entre mujeres y hombres.

— El porcentaje de horas que las personas que trabajan en la empresa realizarán dentro de
su jornada laboral y sobre todo, en aquella formación especialmente relacionada con la
promoción, estará comprendido entre un mínimo del 30% y un máximo del 40%.

CAPÍTULO IV

RETRIBUCIONES

— En ningún caso, el sistema retributivo empleado en la empresa podrá establecer diferen-
cias entre hombres y mujeres, referido a igualdad de retribuciones por trabajos del mismo
grupo y nivel.

— El sistema de retribuciones estará basado única y exclusivamente en el sistema de clasifi-
cación profesional establecido en el Convenio Colectivo, que contiene criterios comunes
para los trabajadores y las trabajadoras.

CAPÍTULO V

MEDIDAS DE CONCILIACIÓN

Las medidas de conciliación de la vida familiar, personal y laboral aprobadas en la mesa de
negociación del Plan de Igualdad se han trasladado y completado en los siguientes artículos
del Convenio Colectivo:

1. Art. 27. Permisos y licencias retribuidos.

2. Art. 28. Medidas complementarias de conciliación de la vida familiar, personal y laboral. 

3. Art. 31. Excedencias.

4. Art. 52. Protección de las personas especialmente sensibles a determinados riesgos.

5. Art. 53. Vigilancia de la Salud Laboral.

6. Art. 54. Protección de la maternidad.

CAPÍTULO VI

PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO PSICOLÓGICO (MOBBING) Y EL ACOSO SEXUAL EN 
CESEX, SAU SAM. DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS BÁSICOS

CESEX, SAU, declara que es un derecho de toda persona trabajadora ser tratada con digni-
dad. El acoso sexual y el hostigamiento psicológico en el mundo laboral en cualquiera de sus
modalidades es totalmente inaceptable y esta Empresa se compromete a usar toda su auto-
ridad para asegurar que sus empleados/as disfruten de un entorno de trabajo saludable físi-
ca, psíquica y socialmente, en el que la dignidad de las personas se respete.
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El acoso sexual se concibe como una imposición no deseada de requerimientos sexuales. En
tanto constituye un acto de coacción que ignora la voluntad de quien es víctima, el acoso
sexual niega el respeto a la integridad física y psíquica, convierte la condición y orientación
sexual en objeto de hostilidad, presentando un serio obstáculo para el acceso, formación y
promoción igualitarios de mujeres y hombres en el empleo.

El acoso psicológico, también conocido como mobbing, puede revestir muchas modalidades y
puede dirigirse contra trabajadores/as a causa de su edad, sexo, orientación sexual, minusvalía
mental o física, u otros factores como tener éxito, ser competente o popular entre las personas.

El acoso psicológico puede implicar una acción, conducta o comentario que es ofensivo o
degradante. Puede ocasionar en la persona receptora una vivencia de ser amenazada, humi-
llada o amilanada, y puede generar un entorno de trabajo de intimidación.

El acoso psicológico en el trabajo o mobbing, es un proceso en el que una persona o un
grupo de personas ejercen un tipo de violaciones psicológica, de manera sistemática y de
forma prolongada sobre otra persona en el lugar de trabajo con la finalidad de perjudicar o
deteriorar su estatus profesionales.

Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en función del sexo
de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

De las definiciones de mobbing se desprende dos modalidades distintas:

a) Conductas de acoso, que abarcan todo acto, conducta, declaración o solicitud que pueda
considerarse vejatorio, discriminatorio, ofensivo, inhumano, degradante, humillante, inti-
midatorio o violento, o bien una intrusión en la vida privada. 

b) Proceso de acoso: agresión repetida o persistente, perpetrada por una o más persona, ya
sea verbal, psicológica o física, en el lugar de trabajo o en conexión con el trabajo, que
tiene como consecuencias la humillación, el menosprecio, la degradación, la coacción o la
discriminación de una persona.

Un proceso de acoso puede manifestarse a través de:

— Medidas destinadas a excluir o aislar de la actividad profesional a una persona.

— Ataques persistentes y negativos para perjudicar el rendimiento personal o profesional.

— La manipulación de la reputación personal o profesional de una persona a través del
rumor, la calumnia, la denigración o la ridiculización.

— El abuso de poder a través del menosprecio persistente de la labor de una persona,
mediante la fijación de objetivos con plazos poco razonables o inalcanzables, o la asigna-
ción de tareas imposibles.

— El control o la monitorización perversa, desmedida o inapropiada del rendimiento de una
persona.

— La denegación inexplicable o infundada de periodos de licencia y formación.
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— El vaciamiento paulatino del ejercicio de las fundaciones inherentes a su puesto de trabajo.

— El intento de perjudicar a la persona mediante la interposición de medidas administrativas
que significan su bloqueo o perjuicio profesional.

Con el fin de asegurar que todos/as los/as empleados/as de esta Empresa disfruten de un
entorno de trabajo en el que la dignidad de la persona sea respetada, CESEX, SAU, determi-
na rechazar el acoso de raíz, en todas sus formas o modalidades, sin atender a quién sea la
víctima o el ofensor ni cuál sea su rango jerárquico.

Se aceptará por las distintas direcciones y sus responsables una declaración en la que se
comprometan explícitamente a excluir cualquier tipo de hostigamiento de entre las posibles
formas de dirigir a las personas.

CESEX, SAU, reconoce el papel de los sindicatos en lo que atañe a la representación de cual-
quier/a trabajador/a que así lo solicite en relación con cualquier tipo de acoso. Asimismo se
reconoce el derecho de todos los miembros del Comité de Seguridad y Salud a estar informa-
dos de todas las denuncias en materia de acoso presentadas y de su resolución.

Mediante esta declaración CESEX, SAU, adquiere el compromiso a desarrollar procedimien-
tos que garanticen un entorno laboral libre de los riesgos laborales procedentes de la
violencia en todas sus modalidades, y en concreto del acoso psicológico o Mobbing y del
acoso sexual y se compromete a ejercer una auténtica prevención de los riesgos psicosocia-
les en estas materias.

CESEX, SAU, incluirá en sus planes de Formación acciones formativas específicas destinadas
a la Prevención de este tipo de riesgos laborales psicosociales, incorporando a ellas a traba-
jadores/as, directivos/as y mandos intermedios. Se incorporarán de manera específica accio-
nes de formación en materia de “liderazgo y dirección de personas”, “dinámica del acoso en
las organizaciones” y “estrategias de afrontamiento del acoso en la organización”.

CESEX, SAU, aplicará de forma proactiva políticas para prevenir el deterioro o enrarecimiento
del clima laboral e incentivar la colaboración, la cooperación y la confianza en las relaciones
entre sus trabajadores/as. CESEX, SAU, reconoce como una acción de prevención primordial
predicar con el ejemplo mediante prácticas éticas no manipulativas y humanizadoras por
parte de la dirección y de los mandos y entiende que las inversiones en acciones de preven-
ción del acoso sexual y psicológico redundan en una mejora del clima laboral y en el consi-
guiente incremento del rendimiento de las capacidades de las personas.

OBJETIVO PRINCIPAL.

Este protocolo tiene por objetivo establecer aquellas modalidades necesarias para prevenir y
evitar que se produzcan el acoso sexual y psicológico en esta Empresa, así como determinar
concretamente las actuaciones de instrucción y sanción internas y sus garantías en caso de
que algún/a trabajador/a presente queja en estas materias.

Todo/a trabajador/a que desarrolle su trabajo en CESEX, SAU, que considere que ha sido
objeto de acoso psicológico o sexual por un/a trabajador/a tendrá derecho a presentar queja
internamente y ello sin menoscabo de las acciones penales o civiles que la persona acosada
pueda ejercitar externamente a la empresa.
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CESEX, SAU, se asegurará de que todos los/as trabajadores/as conozcan la existencia del
presente protocolo, así como el funcionamiento de los procedimientos y los posteriores
acuerdos de seguimiento que se establezcan derivados de este protocolo.

OBJETIVOS ESPECÍFICOS.

CESEX, SAU, proporcionará a los mandos y directivos/as de las áreas, servicios y departa-
mentos con responsabilidad en prevención, así como a los/as delegados/as de prevención, la
formación, capacitación e información sobre prevención del acoso psicológico y del acoso
sexual y sobre adaptación del presente protocolo en particular, concretándose esta actuación
en las siguientes medidas:

— Proporcionar una declaración clara de aquellos comportamientos que no son adecuados en
el desarrollo del trabajo en la organización, configurados en el Anexo específico de este
protocolo. Esta lista será a título de ejemplos de algunos comportamientos.

— Dejar claramente establecido que esta política se aplicará a todos los colectivos y a todos
los niveles en la organización. Los/as directivos/as, mandos, responsables, coordinado-
res/as, delegados/as de prevención, y en especial el departamento de prevención de ries-
gos laborales, observarán y estarán especialmente vigilantes respecto a la incidencia de
conductas de violencia, agresividad y hostigamiento psicológico y sexual en el trabajo.

— Tipificar el acoso psicológico o sexual en el trabajo como una falta muy grave, que será
objeto de la correspondiente sanción. Ello sin perjuicio de reconocer que, bajo ciertas
circunstancias, estos comportamientos pueden ser objeto de actos sancionables por la
legislación penal, civil, laboral y constitucional.

— Promover la formación adecuada en resolución de conflictos, estilos de dirección participa-
tivos y comunicativos interacción social, dirigidos especialmente a jefes/as y responsables
de equipos de personas.

— Describir con detalle el procedimiento para obtener ayuda y plantear las quejas ante una
posible situación de acoso psicológico o sexual. Asegurar el apoyo telefónico y/o formal de
los/as delegados/as de prevención, del servicio de prevención y del servicio médico,
garantizando tanto el tratamiento serio, riguroso y confidencial de los datos por parte de
la organización como el compromiso de que no se consentirá la persecución de ningún
empleado que plantee una reclamación o que colabore o ayude a otro a realizarla.

— Asegurar y conseguir que la investigación acerca de la queja sea desarrollada con sensibi-
lidad y el respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto reclamante
como acusado/a.

— Revisar periódicamente las políticas de Recursos Humanos junto con la Comisión del Plan
de Igualdad y en colaboración con la representación social para evaluar y verificar su
eficacia en relación a la erradicación de toda forma de acoso y en su caso proceder a
mejorar sus procedimientos de actuación.

DIVULGACIÓN DEL PROTOCOLO.

Con el fin de garantizar la eficaz prevención de los comportamientos de acoso mediante este
protocolo, CESEX, SAU, procederá a una divulgación sistemática y continuada de su contenido
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a todos los niveles de la organización. Se facilitará a todas las personas que trabajan en
CESEX, SAU, toda la información necesaria, asegurando que conozcan la existencia del
presente protocolo, entregándoles una copia del mismo. Además se facilitará una guía de
actuación para los casos concretos.

Se informará al personal de nuevo ingreso de los principios rectores de este protocolo, inclu-
yendo en el procedimiento de acogida al personal de nuevo ingreso (ya sea temporal o fijo)
la formación necesaria en prevención de riesgos psicosociales, mediante charla y/o facilitán-
doles copia de la documentación precisa.

Se proporcionará a los/as trabajadores/as información relevante, clara y específica de las
actividades que deben desarrollar en su puesto de trabajo (funciones y requisitos), los objeti-
vos que deben alcanzar y los medios de que disponen para ello, realizándose el seguimiento
necesario desde las áreas de Recursos Humanos y de oficio por el/los representante/s
legal/es de los trabajadores. 

Se incluirán en el Plan de Formación anual cursos de contenido relacionado con la gestión y
el desarrollo de las personas, los equipos de trabajo, control de estrés y estilos de direccio-
nes participativos y motivadores.

Se establecerán seminarios y cursos dirigidos específicamente a personal con responsabili-
dad, con el objetivo principal de ayudarles a identificar aquellos factores que pueden generar
reclamaciones por acoso y a canalizar adecuadamente las posibles quejas en esta materia.

Se incorporará y mantendrá un apartado en la Intranet dedicada a la difusión de información
sobre la prevención del acoso, procedimiento a seguir y funcionamiento del presente protoco-
lo. A través de este medio de comunicación interna la Comisión del Plan de Igualdad manten-
drá fuentes de información más completas para uso de las personas que deseen ampliarla.

La Comisión del Plan de Igualdad promoverá la realización periódica de encuestas sobre ries-
gos psicosociales, evaluando la naturaleza y frecuencia de los mismos que se produzcan en
relación con el trabajo y que puedan generar situaciones de acoso. Asimismo impulsará
cuantas otras medidas considere eficaces para el objeto principal de este protocolo, publican-
do los resultados de las actuaciones e informando al Comité de Seguridad y Salud.

Desarrollar la comunicación interna como un valor y herramienta para construir entornos
comunes de aprendizaje basados en la creación y la transferencia del conocimiento como
valor en la organización. Se entenderá la comunicación como una dimensión esencial para la
prevención de riesgos psicosociales.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN EN CASO DE EXISTIR QUEJAS O RECLAMACIONES EN
MATERIA DE ACOSO PSICOLÓGICO O SEXUAL.

Se creará un Equipo de Asesoramiento, de naturaleza permanente, interno y renovable
compuesto por cinco miembros, para la investigación, instrucción y seguimiento de los
supuestos casos de acoso psicológico o moral, acoso sexual y/o por razón de sexo.

Este equipo estará compuesto por los siguientes miembros:

— Un/a delegado/a de prevención, por parte de los trabajadores.

— Un/a responsable de seguimiento por parte de los trabajadores.
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— Un/a responsable de seguimiento por parte de la empresa.

— Un/a delegado/a de prevención por parte de la empresa.

— Un/a psicólogo/a o persona experta externa, proveniente de alguna asociación o fundación
relacionada con esta materia.

Se podrá solicitar la asistencia o participación de un asesor por parte de los Representantes
Legales de los Trabajadores y otro por parte de la empresa.

La renovación de estos miembros o la aprobación de la continuidad de los mismos miembros
se realizarán de forma periódica al menos una vez cada cuatro años, tras las elecciones
sindicales de donde derivan los/as delegados/as de prevención.

Algunos de estos miembros podrán formar parte del Comité de Seguridad y Salud. Este equi-
po recibirá formación especializada sobre el tratamiento y la intervención organizativa en
materia de acoso psicológico o sexual.

Cualquier persona que forme parte de este Equipo involucrada en un procedimiento de
acoso o afectada por relación de parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifies-
ta, o de superioridad o subordinación jerárquica inmediata respecto de la víctima o la perso-
na denunciada, quedará automáticamente invalidada para formar parte de dicho proceso. Si
fuera la persona denunciada, quedará invalidada para cualquier procedimiento hasta la
resolución de su caso.

Atribuciones del Equipo de Asesoramiento:

— Recibir todas las quejas, reclamaciones o consultas en tema de acoso psicológico o sexual.

— Llevar a cabo la investigación de los supuestos de acoso psicológico y sexual.

— Recibir y dar audiencia a la persona demandada.

— Presentar un informe o dictamen sobre el caso instruido y realizar las recomendaciones
pertinentes, en un plazo máximo de 15 días naturales a partir del inicio del proceso. Este
Equipo de asesoramiento se reunirá de forma urgente y en convocatoria extraordinaria para
tratar estos informes o dictámenes y dará traslado de los mismos a las partes afectadas.

La persona denunciante podrá delegar las siguientes competencias mediante formulación por
escrito en cualquier persona que no forme parte del Equipo de Asesoramiento.

— Tendrá capacidad de representación de la persona reclamante ante el Equipo, siempre que
ésta así lo determine.

El procedimiento buscará la agilidad y rapidez de respuesta, y se protegerá la intimidad, y
respetará la dignidad de las personas involucradas en la instrucción; asimismo procurará la
protección suficiente de la víctima en cuanto a su seguridad y su salud, teniendo en cuenta
las posibles consecuencias tanto físicas como psicológicas que se deriven de esta situación.

PROCEDIMIENTO INTERNO.

Dependiendo de la gravedad del hecho que lo determinará el Comité de Seguimiento, si la
persona afectada entiende que es factible, y lo propone, se intentará resolver el problema de
manera interna y rápida en un primer momento.
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La comunicación de la queja debe realizarse por escrito por el reclamante o por otra persona
que tenga conocimiento de actos de acoso psicológico o sexual, dirigiéndose por escrito a
cualquiera de los responsables del Comité de seguimiento del Plan de Igualdad, que tomará
constancia del escrito de la reclamación (sello de entrada, registro general u otra garantía de
recepción del documento) y la derivará de forma inmediata y por escrito con registro al resto
de miembros del Comité de Seguimiento, así como a la dirección gerente de la Empresa. 

El plazo de este procedimiento se iniciará desde la recepción de la denuncia por escrito.

Cuando haya reclamaciones o quejas de terceros sobre la existencia de situaciones de acoso
psicológico o sexual el Comité de Seguimiento investigará e instruirá el caso objeto de queja
o reclamación.

Los/as trabajadores/as con responsabilidad jerárquica estarán obligados/as a informar sobre
los posibles casos de acoso que puedan realizar sus subordinados/as o puedan afectar a sus
equipos, considerándose falta grave el no comunicar estos hechos si fueran conocidos por
ellos/as.

La investigación acerca de la queja o reclamación debe ser desarrollada con sensibilidad y el
respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto reclamante como persona
presuntamente acosadora.

A lo largo del proceso, el/la reclamante o reclamado/a puede ser apoyado/a y acompañado/a
por una persona de su elección, incluyendo entre las posibilidades un/a amigo/a, un/a
compañero/a de trabajo, un familiar..., o un representante de los/as trabajadores/as.

En un plazo máximo de 3 días laborales el Comité de Seguimiento validará la consistencia de
la queja.

En un plazo de tiempo máximo de 15 días naturales, el equipo de asesoramiento, en el caso
de llegar a éste la reclamación, dará por finalizado el procedimiento interno.

Con ello podrá conseguirse o no la finalidad de procedimiento interno, y en su caso, propo-
niéndose las actuaciones que sean convenientes (derivación a cursos de formación, cambios
de puesto de trabajo...), incluida la posibilidad de apertura del procedimiento externo.

El Comité de Seguimiento o el Equipo de Asesoramiento, dependiendo del caso, una vez fina-
lizado el procedimiento interno y de forma inmediata realizará informe o dictamen escrito
con las conclusiones y actuaciones que se elevará al Comité de Seguridad y Salud y se
comunicará por éste a las partes afectadas.

En el informe o dictamen se presentarán propuestas para la solución del problema incluyen-
do las recomendaciones oportunas, de forma que haya acuerdo o conciliación entre el/la
reclamante y reclamado/a para la solución del problema y si no fuera posible quedando a su
disposición la posibilidad de pasar al procedimiento externo.

Todo el procedimiento será urgente y confidencial, protegiendo en todo momento la intimi-
dad y dignidad de los afectados y el archivo de las actuaciones será custodiado por la Comi-
sión de Seguimiento del Plan de Igualdad.
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PROCEDIMIENTO EXTERNO.

El procedimiento externo se iniciará a petición del/de la reclamante o de la persona deman-
dada una vez finalizada la fase interna sin haberse llegado a la satisfacción para alguna de
las partes. El Equipo de Asesoramiento facilitará el informe elaborado y los datos de la inves-
tigación que se haya realizado a un/a asesor/a externo/a que determinará, tras completar y
evaluar el caso, la existencia o no de acoso psicológico o sexual.

Este/a asesor/a externo/a será el Instituto Regional de Seguridad y Salud en el trabajo. 

En el supuesto en que se incurriese en algún tipo de coste, éstos serán a cargo de la empresa.

El/La asesor/a externo/a emitirá un dictamen, que se comunicará al Comité de Seguimiento
del Plan de Igualdad, determinando la existencia o no de acoso psicológico, sexual o por
razón de sexo.

En caso de quedar acreditado por el dictamen un caso de acoso psicológico, sexual o por
razón de sexo se propondrá a la Dirección de la Empresa el inicio de un expediente discipli-
nario por la presunta falta muy grave con la adopción de medidas cautelares o definitivas.

Independientemente a estos procedimientos el/la interesado/a podrá acudir directamente, si
lo considera oportuno, a la vía judicial que corresponda.

PROCEDIMIENTO SANCIONADOR.

Este procedimiento sancionador se podrá iniciar a petición del Comité de Seguimiento del
Plan de Igualdad en base al informe instructor o dictamen del/de la asesor/a externo/a.

El acoso psicológico, sexual o por razón de sexo se considerará como falta muy grave. Las
sanciones por faltas muy graves estipuladas en el Convenio Colectivo serán de aplicación en
estos casos, que pueden ser entre otras:

1. El despido disciplinario.

2. Suspensión de empleo y sueldo de hasta tres meses.

3. Inhabilitación para el ascenso de hasta dos años.

En los expedientes disciplinarios se seguirá lo estipulado en el convenio colectivo, aplicando
el régimen.

El acoso sexual, psicológico o por razón de sexo constituye, desde el Derecho Laboral, una infrac-
ción disciplinaria muy grave tipificada en el art. 8.11 y 13 del R.D. Leg. 5/2000, de 4 de agosto,
por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden
Social; y desde el Derecho Penal resulta un delito tipificado en el art. 184 del Código Penal.

PLAZO DE VIGENCIA DEL PROTOCOLO.

Este protocolo se revisará por el Comité de Seguimiento del Plan de Igualdad cuando se
detecte alguna necesidad justificada de modificar algún aspecto del mismo.

APROBACIÓN DEL PROTOCOLO. 

Se aprobará con la firma de los/as integrantes de la Mesa de Negociación del Plan de Igual-
dad que representa a la empresa y a los/as representantes de los/as trabajadores/as. Se
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anexará al Convenio Colectivo que se está negociando en la actualidad entrando en vigor en
el momento de su firma y se trasladará copia al Comité de Seguridad y Salud.

ANEXOS:

ALGUNOS EJEMPLOS DE COMPORTAMIENTO DE ACOSO.

— Intentar someter o eliminar a una persona de su puesto de trabajo usando maquinaciones
contra ella.

— Desestabilizar emocionalmente a una persona mediante todo tipo de estrategias buscando
que “explote”.

— Atacar sistemáticamente a una persona criticando destructivamente cuando realiza su
trabajo.

— Maltratar verbalmente a una persona mediante amenazas o gritos o insultos para minarla
psicológicamente menoscabando su dignidad.

— Deteriorar deliberadamente el rendimiento laboral de una persona. 

— Hostigar sistemáticamente a una persona mediante acusaciones falsas acerca de su trabajo.

— Inducir intencionalmente a una persona a cometer errores.

— Destruir la reputación personal o profesional de una persona mediante calumnias.

— Forzar a una persona a un abandono prematuro o ilícito de su puesto de trabajo mediante
coacciones o amenazas.

— Destruir la salud física o psicológica minando su autoestima y la confianza en sí misma de
una persona.

— Aislar a una persona y reducir sus posibilidades de expresarse o de comunicarse evitando
que tenga contacto con otros o que otros tengan contacto con ella.

— Sobrecargar de trabajo a una persona de manera sistemática o reducir los plazos de
ejecución de las tareas para forzarla al fracaso en los objetivos.

— Dejar a una persona sin nada que hacer, a pesar de haber trabajo para ella, para desesta-
bilizarla y acusarle después de falta de rendimiento o pereza.

— Alterar el entorno laboral de la persona, condicionando a sus compañeros de trabajo
contra ella.

— Usar medidas administrativas para bloquear el trabajo o el acceso a la formación y promo-
ción profesional.

CONDUCTAS NO CONSIDERADAS ACOSO LABORAL.

— Los conflictos verbales, gestuales o escritos entre representantes de la empresa y los/as
trabajadores/as, en el marco de huelgas, asambleas o cualquier otra acción de protesta o
enfrentamiento dialéctico.
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— Los conflictos personales entre trabajadores de la empresa o incluso entre representantes y
mandos de la empresa y los trabajadores a su servicio, especialmente en estos últimos
casos, en que, entre ellos, preexista una relación de amistad y cuya ruptura pueda haber
supuesto la pérdida de un trato profesional y basado en una relación de especial confianza.

— Los conflictos puntuales y esporádicos entre compañeros o entre mandos y trabajadores
que no tengan suficiente relevancia como para ser considerados, por sí mismos, como
ofensivos, de acuerdo con patrones de conducta socialmente admitidos.

— Las percepciones subjetivas del afectado que sean derivadas exclusivamente de las pecu-
liaridades del trabajo que desempeña, aunque le hubieran podido originar situaciones
incómodas o no deseadas.

— Quedan excluidos del concepto de violencia psicológica en el trabajo aquellos conflictos
pasajeros y localizados, en un momento concreto, por ser estos inevitables y consustan-
ciales a las relaciones laborales y humanas, como puedan ser: tener un jefe o compañero
exigente; tener un conflicto o discusión puntual con algún compañero o jefe; tener perio-
dos de mucho o poco trabajo; trabajar en un ambiente conflictivo, etc.

Estos casos se tratarían, exclusivamente, como problemas de gestión de personal.

Por último, y en relación a los riesgos psicosociales que pueden sufrir los/as trabajadores/as
cuyos puestos de trabajo son de atención al público, debemos distinguir entre el estrés
provocado por una mala organización de esa atención al público, que sí estarían incluidos
entre los tratados en el presente protocolo, de los riesgos de violencia por parte del público
al que atienden, los cuales deben tener un tratamiento diferenciado y específico que no reco-
gemos en este protocolo.

CAPÍTULO VII

SENSIBILIZACIÓN, COMUNICACIÓN Y FORMACIÓN

— Sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

— Impartir formación para la utilización no sexista del lenguaje a toda la plantilla, priorizan-
do en aquellas áreas en las que se producen más comunicados.

— Revisar, corregir y vigilar sistemáticamente el lenguaje y las imágenes utilizadas en las
comunicaciones, tanto de uso interior como externo, a fin de eliminar el sexismos como:
denominaciones de colectivos masculinizados, que en la definición del ámbito personal se
mencione explícitamente a los y las trabajadoras, que en las descripciones de las funciones
o tareas, la definición de categorías o grupos profesionales, y las referencias a los mismos
en relación a conceptos retributivos, etc., se realicen utilizando denominaciones neutras.

— Comunicar a toda la plantilla las políticas de Igualdad de Oportunidades en CESEX.

— Participar en campañas y eventos relacionados con la Igualdad de Oportunidades de muje-
res y hombres.

— Establecer canales de información permanentes sobre la integración de la igualdad de
oportunidades en la Empresa, como sugerencias, incluir noticias de “Igualdad de oportuni-
dades” en la intranet de la empresa.
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— Informar anualmente a toda la plantilla del desarrollo del Plan de Igualdad: cómo se ha
realizado el diagnóstico, resultados obtenidos, objetivos del Plan de Igualdad, proceso de
desarrollo del Plan.

— Motivar a la participación a través de la Comisión para la Igualdad, habilitando vías para
que la plantilla pueda expresar sus opiniones y sugerencias sobre el Plan.

TÍTULO V

COMISIÓN PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Se crea una comisión para la Igualdad de Oportunidades en la empresa CESEX, que estará
compuesta por dos representantes de la Empresa y por dos representantes de la RLT. Cuya
competencia en exclusiva será la gestión del Plan de Igualdad de Oportunidades de CESEX.
Para el ejercicio de sus funciones las personas que integren la Comisión de Igualdad dispon-
drán cada una de 16 horas de crédito horario mensual.

FUNCIONES DE LA COMISIÓN DE IGUALDAD.

— Promover el principio de igualdad y no discriminación.

— Seguimiento tanto de la aplicación de las medidas legales que se establezcan para fomen-
tar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

1. Identificando ámbitos prioritarios de actuación.

2. Promoviendo acciones formativas y de sensibilización como jornadas sobre igualdad.

3. Realizando evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecución de objetivos y
desarrollo del Plan de Igualdad.

4. Estudiando y analizando la evaluación de la situación de la mujer en CESEX y de las
medidas puestas en marcha y que permitan, en caso necesario, introducir actuaciones
correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

— Ser informada del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas por la
empresa, así como de la composición de los procesos de selección.

— Colaborar con la dirección de la empresa en el establecimiento y puesta en marcha de
medidas de conciliación.

— Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, así como promover
el establecimiento de medidas que eviten el acoso sexual y el acoso por razón de sexo,
como la elaboración y difusión de códigos de buenas prácticas, la realización de campañas
informativas o acciones formativas.

FUNCIONAMIENTO.

De entre los integrantes de la Comisión de Igualdad, se elegirá a una persona que ostentará
la Presidencia y a otra la Secretaría, con las funciones que se otorguen según su reglamento
de funcionamiento, pero como mínimo se reunirán una vez cada dos meses de manera ordi-
naria y para las reuniones extraordinarias se convocarán siempre que se solicite a petición de
cualquiera de los componentes de la Comisión.
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