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V. Anuncios
Otros anuncios

Consgjeria de Empleo,
Industriay Comercio

6092 Direccion General deTrabajo.- Anuncio por €l
gue se hace publicala Resolucion de 18 de oc-
tubre de 2010, que dispone € registro, depdsi-
toy publicacion del Convenio Colectivo de la
Federacion Canaria de Municipios, FECAM.

Visto e texto del Acuerdo dela Comision Nego-
ciadoradel Convenio Colectivo delaempresa Fede-
racion Canariade Municipios, FECAM; y de confor-
midad con lo dispuesto en € art®. 90 del Real Decreto
Legidativo 1/1995, de 24 de marzo, por € que se aprue-
ba el Texto Refundido de laLey del Estatuto de los
Trabajadoresy los Real es Decretos 661/1984, de 25
de enero y 1033/1984, de 11 de abril, sobre traspa-
so de funcionesy servicios del Estado ala Comuni-
dad Auténoma de Canarias en materiade mediacion,
arbitrgjey conciliacion; €l Real Decreto 1040/1981,
de 22 de mayo, sobre depdsito y registro de Conve-
nios Colectivos, y el Reglamento Organico de la
Consgjeriade Empleoy Industriay Comercio, apro-
bado por el Decreto 405/2007, de 4 de diciembre, Bo-
letin Oficial de Canarias n® 249, 14 de diciembre de
2007, esta Direccion General de Trabajo

ACUERDA:

Primero.- Ordenar lainscripcion en el Registro de
Convenios Col ectivos con notificacion alaComision
Negociadora.

Segundo.- Disponer el depdsito del texto original.

Tercero.- Disponer su publicacion ene Boletin Ofi-
cia de Canarias.

Contrael presente acto, que no agotalaviaadmi-
nistrativa, cabe recurso de alzadaante el Excmo. Sr.
Consgjero de Empleo, Industriay Comercio, ene pla-
zo de un mes desde la notificacidn o publicacion de
la presente resolucién, y sin perjuicio de cualquier
otro recurso que pudierainterponerse.

Las Pamas de Gran Canaria, a 18 octubre de
2010.- El Director General de Trabajo, Pedro Tomas
Pino Pérez.

EL CONVENIO COLECTIVO DE LA FECAM

La Federacion Canaria de Municipios se consti-
tuyo, conforme alo previsto en la Disposicion Adi-
cional Quintadelaley 7/1985, de 2 de abril, regu-
ladora de las Bases del Régimen Local, como una
asociacion sindnimo delucro eintegradapor losAyun-
tamientos de esta Comunidad Autonoma. En conse-
cuencia, serige por lo previsto en la Ley Organica

1/2002, de 22 de marzo, reguladora del Derecho de
Asociacion, laLey 4/2003, de 28 defebrero, deAso-
ciacionesde Canarias, por los propios Estatutosy nor-
mativa complementaria.

La FECAM tiene como objetivo basico desarro-
[lar un conjunto de actuacionesy lineas deinterven-
cion paraladefensay promaocion delosintereses co-
munes de los municipios canarios. Paracumplir tales
funciones es indispensable contar en su organiza-
cién con unos servicios técnicos capacitados.

Es preciso ser conscientes de que cada vez es
mayor la complejidad de las funciones que desa-
rrollan nuestros Ayuntamientos por lo que es ne-
cesario, particularmente en aquellos que por sus di-
mens ones reduci das disponen de pocos medios, contar
con el asesoramiento permanentey efectivo del per-
sonal de la Federacion. Tal situacién nos obliga a
disponer de una estructura organizativa orientada
alaatencion alos asociadosy que tenga claramen-
te definidos sus objetivos.

Si disponemos de un personal debidamente cua
lificado podremos avanzar en la calidad de las tareas
gue se acometan a la vez que se podrén plantear ini-
ciativas y proyectos que contribuyan a mejorar la
prestacion de los servicios municipales.

Todo €llo se contextualizacon laordenacion del per-
sond conforme, como se hadicho, con las necesidades
delossarviciosy laadecuadaformacion parael desem-
pefio de cadapuestoy bgo un prismatotdizador quecom+-
prendatodalaestructurade persond deestaFederacion.

Larevisiondel Convenio Colectivo delaFedera-
cion Canaria de Municipios ha de llevar implicitas
unaserie de utilidades que garanticen laadecuacién
de lasituacion de su personal, a mismo tiempo que
mejoraran el funcionamiento de laestructura, lo que
nos asegurard avanzar en lacalidad delos servicios,
cada vez con mayores exigencias, que hemos de dar
alos ayuntamientos asociados.

CAPITULO|. DISPOSICIONES GENERALES.

Articulo 1. Ambito funcional
Articulo 2. Ambito territorial |
Articulo 3. Vigenciay duracion|

Articulo 4. Vinculacién alatotalidad y clausula de conH
ensacion y absorcion)

Articulo 5. Denunciay revision|

Articulo 6. Condiciones personales mas beneficiosas)
Articulo 7. Derecho supletorio]

Articulo 8. Representacion de |log/as trabaj ador&e/as]
Articulo 9. Comision Mixtade Interpretacion del Convenio

CAPITULO Il. ORGANIZACION DEL TRABAJO.

y personal de aplicacion]

Irticulo 10. Organizacion del trabajol
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Articulo 11. Estabilidad en € empleo]

Articulo 12. Jornada laboral

Articulo 13. Licencias

Articulo 14. Vacaciones,

Articulo 15. Jornada reducida por interés particular.
Articulo 16. Excedencias

Articulo 17. Representacion del personal en materiade Sej
guridad y Salud en € Trabajo
Articulo 18. Revision médi

CAPITULO III. CLASIFICACION DEL PERSONAL.

Articulo 19. Grupos Profesionales|
Articulo 20. Clasificacion del personal
Articulo 21. Establecimiento de la RPT.
Art
Art
Articulo 24. Incapacidad temporal |

Articulo 25. Antigiiedad)

Articulo 26. Jubilaciones,

Articulo 27. Movilidad funcional

Articulo 28. Gratificaciones extraordinarias]
Articulo 29. Pagos de saarios por cuenta corriente
Articulo 30. Horas extraordinarias)

Articulo 31. Dietas y desplazamientos|

Articulo 32. Formacién]

Articulo 33. Préstamo Personal

Articulo 34. Ayudas hipotecarias y/o prestatarias]

CAPITULO IV. MEDIDAS DE CONCILIACION.

Articulo 35. Conciliacion de lavidafamiliar y laboral
Articul o 36. Trabajadoras victimas de violenciade género

CAPITULO V. REGIMEN DISCIPLINARIO.

Articulo 37. Principios de ordenacion
Articulo 38. Graduacio
Articulo 39. Sanciones
Articulo 40. Justificacion de ausencias)

ANEXOS.

ANEXO
ANEXO
Anexo [

CONVENIO COLECTIVO DE LA FEDERACION
CANARIA DE MUNICIPIOS (FECAM) 2010-2014

CAPITULOI
DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1.- Ambito funcional y personal de
aplicacion.

El presente Convenio establecey regulalas nor-
mas por las que se han de regir las condiciones de
trabajo del personal indefinido, fijo, temporal y even-
tual delaFederacion Canariade Municipios (en ade-

lante FECAM), pactado entre éstay larepresentacion
legal de log/as trabajadores/as.

Articulo 2.- Ambito territorial.

El presente Convenio serade aplicacion enlos cen-
tros de trabajo donde se halle ubicada la FECAM vy
en aquellos otros locales donde la FECAM desarro-
Ile actividades ya sea con caracter permanente o cir-
cunstancial, incluidaslas queimpliquen desplazamien-
to paratodo €l territorio nacional y extranjero.

Articulo 3.- Vigenciay duracion.

Este Convenio entraraenvigor a diasiguientede
su firma por las partes, retrotrayéndose sus efectos
econémicos a 1 dejunio de 2010.

Laduracion del presente convenio se establece has-
tael 31 de diciembre de 2014; salvo aquellas dispo-
siciones en que expresamente se establezcan diferen-
tes periodos de vigencia.

Cada afo se reunira la Comision mixta del Con-
venio con el objeto de aplicar los incrementos sala-
riales pactados en el articulo 23 del presente docu-
mento paralos afios de vigencia del Convenio.

Articulo 4.- Vinculacién alatotalidad y clausu-
la de compensacion y absorcion.

L as condiciones contenidas en el presente conve-
nio sustituyen en su totalidad a las que actualmente
vienen rigiendo, entendiéndose que examinadas en
su conjunto, dichas disposi ciones son mas beneficio-
sas que las que hasta ahora regian para los/as traba-
jadores/as incluidos/as en €l mismo.

Por tanto, € presente Convenio Colectivo cons-
tituye un todo orgénico y las partes quedan mutua-
mente vinculadas a cumplimiento de todas y cada
una de sus normas, que deben ser siempre conside-
radas en su globalidad, atendiendo alas mejoras ge-
neralesy no alas situaciones juridicas concretas.

El incremento salaria pactado en este Convenio
Colectivo es compensable y absorbible con las me-
joras que por cualquier concepto vinieran disfrutan-
do cualquier/atrabajador/a, salvo las previsiones ex-
presas recogidas en este convenio.

Articulo 5.- Denunciay revision.

El presente convenio colectivo, podra ser denun-
ciado por escrito por las partes, con a menostresme-
ses de antelacion alafechade su vencimiento. En el
caso de no denunciarse o no llegarse a un acuerdo,
Se prorrogara afio por afio, actualizandose las tablas
salariales aplicando unincremento del 2% atodoslos
conceptos retributivos apartir del primer mesde ca-
da afio.
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Si por disposiciones de rango superior se estable-
ciera alguna mejora no contemplada en el presente
convenio colectivo, se aplicara sin detrimento algu-
no del mismo. Denunciado el convenioy hastano se
logre un acuerdo expreso, todo su contenido se man-
tendraen vigor, incluidas las clausulas obligaciona-
lesy normativas.

Articulo 6.- Condiciones persondesmésbeneficiosas.

L as condiciones que se establecen en el presente
Convenio se consideran minimas.

Articulo 7.- Derecho supletorio.

Enlono previsto por € articulado del presente Con-
venio sera de aplicacion el Estatuto de los Trabaja-
dores 'y demas disposiciones generales que resulten
de aplicacion.

Articulo 8.- Representacion delog/astrabgadores/as.

1. Enrelacién conlosderechos sindicaesdelog/as
trabajadores/as de La FECAM, seran de aplicacion
las normas contenidas en el Estatuto de los Trabaja-
doresy laLey Organicade Libertad Sindical.

2. Desplazamientos. En el caso de quelos/asre-
presentantes de | og/as trabaj adores/as deban despla-
zarse de su centro de trabajo para cumplir con sus
funciones, |os gastos derivados de dicho desplaza-
mientos, tales como billete y dietas seran asumi-
dos por laFECAM.

3. Todas aguellas gestiones directamente rel acio-
nadas con |os desplazamientos referidos en el punto
anterior, seran realizadas por la empresa.

Articulo 9.- Comision Mixta de Interpretacion
del Convenio.

1. LaComision Mixtade Interpretacién del Con-
venio se constituye como unidad negociadora cuyo
objeto serdatender supuesto o situacion que surjaen
torno alaclasificacion y encuadramiento de las ca-
tegorias profesionales.

2. Sera paritaria en su composicion y estara
compuesta por cada uno/a de los/as Del egados/as
de Personal y por la Presidenciade la FECAM o
persona en la cual delegue y otra persona desig-
nada por la Presidencia. No pudiendo realizarse
dicha delegacion en la persona que ostente la Se-
cretaria General, en tanto se trate de personal
federativo.

3. Losacuerdos se adoptaran por unanimidad y que-
darén reflgjados en acta sucinta que suscribiran las
personas asistentes alareunion, alafinalizacion de
lamisma. La redaccién de estas actas seré funcion
de la Secretaria General.

4. Entodos aquell os aspectos que afecten alain-
terpretacion del Convenioy previamente alaviade
lajurisdiccion laboral, sera preceptivo el informede
laComision Mixtade Seguimiento. Si trascurrido el
plazo de dos meses desde la notificacion, la Comi-
sién Mixta no emitiera el informe correspondiente,
dejard de ser preceptivo.

5. La sede socia de la misma sera en las sedes
Federativas de laFECAM.

6. Seran sus funciones:

a) Lavigilancia, interpretaciony € desarrollo del
presente convenio.

b) La emision de informe preceptivo, no vincu-
lante, en los expedientes de clasificacién profesional.

¢) Laresolucion detodas aguellas cuestiones que
deban ser abjeto de revision anual.

d) La evaluacion de larevision salarial confor-
me a lo acordado en el articulo 23 del presente
convenio.

CAPITULOII
ORGANIZACION DEL TRABAJO
Articulo 10.- Organizacion del trabajo.

1. Laorganizacion del trabajo estaraalo dispues-
to en el articulo 20 del Texto Refundido del Estatu-
to delosTrabajadoresy resto delegidacion aplicable.

2. No obstante lo indicado en el punto 1 del pre-
sente articulo, los/as Delegados/as de Personal ten-
dran plenitud de derechos paraasumir susfunciones
en lo relativo ainformacion, orientacion y propues-
tas en todo |o que atafia ala organizacion y raciona-
lizacion del trabajo, de conformidad con la norma-
tivavigente.

Articulo 11.- Estabilidad en el empleo.

El contrato detrabajo del personal federativo, es-
tard basado en €l principio de la garantia de estabi-
lidad en el empleo con las excepciones previstas en
laLey.

Si se acordara |la exteriorizacion de la presta-
cion de servicios, el personal adscrito a aquéllos,
no podra ser traspasado a las empresas concesio-
narias, salvo expreso consentimiento de el/la
trabajador/a.

En cumplimiento delaLey 13/1982, de 7 de abril
(Ley de Integracion Social de Minusvalidos) y con-
forme a su articulo 38, La FECAM proveera una
cuota de reserva minimadel 2%.
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Articulo 12.- Jornada laboral.

1. Lajornadalaboral vendra dada arazon de dos
distinciones del calendario.

» Caendario ordinario.- Jornada de 35 horas se-
manales, consistente en jornadade lunesaviernesde
8,00 a 15,00.

« Calendario especial .- Jornada de 30 horas sema-
nales, consstenteen jornadade lunesaviernesde 8,00
a 14,00. Este horario vendra dado desde el 1 de ju-
lio hastael 30 de septiembre (ambosinclusive). Y ade-
mas desde el 20 de diciembre hastael 5 de enero del
afo inmediatamente posterior (ambosinclusive).

2. Enel horario deentraday salida, existiraun pe-
riodo de cortesia parael marcaje de entraday salida
consistente en 10 minutos.

3. Alolargo de lajornada, cada trabajador/a po-
dradisponer de 30 minutos retribuidos de tiempo pa-
radesayuno durante el calendario ordinarioy 25 mi-
nutos retribuidos en e mismo concepto durante €l
calendario especial.

4. Los dias 24 y 31 de diciembre y lunes de car-
naval tendran la consideracion de no laborables.

5. En caso de que los dias mencionados en el
punto anterior coincidan en fin de semana, se con-
siderara no laborable el dialaborable inmediata-
mente anterior o posterior arazén de los siguien-
te pasos:

a) Lapeticion de estosdias habrade cursarse, con
la antelacion que objetivamente se pueda ejercer,
por los canales que atal efecto sean establ ecidos por
laFECAM.

b) Paralacoordinacion del mismo habradetener-
se en cuenta la garantia del correcto funcionamien-
to de los servicios federativos.

Articulo 13.- Licencias.

1. Cada trabajador/a previo aviso y justifica-
cion, podra faltar a trabajo, con derecho a remu-
neracion, por alguno de los motivos que a continua-
cion se exponen:

Concepto Dias
Por matrimonio. 15
Por adopcién o alumbramiento del cdnyuge. 3
Por fallecimiento del conyuge ascendientes o descendientes hasta primer 4
grado de consanguinidad o afinidad.

Por fallecimiento de hermanos/as, abuelos/as y nietos/as. 3
Por fallecimiento de cufiados/as y tios/as. 2
Por fallecimiento de sobrinos/as y primos/as. 1
Por intervencidn quirurgica del conyuge, padre/madre, suegro/a e hijos/as. |5
Por enfermedad grave del conyuge, padre/madre, suegro/a e hijos/as. 2
Por cambio de domicilio si se realiza dentro del mismo municipio. 2
Por cambio de domicilio si se realiza en distinto municipio. 3
Por el tiempo necesario para concurrir a examenes, asi como participar en
pruebas selectivas.

Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable

de caracter publico y personal o asistencia para reconocimientos o consultas
médicas propias o de hijos/as.
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2. Cadatrabgjador/a, previa solicitud, tendré de-
recho alicenciaretribuidade hasta 7 dias de cadaafio
natural, por asuntos particulares. Estos dias no po-
dran acumularse, en ninglin caso, alas vacaciones anua
lesretribuidas.

Lapeticién de estos dias habra de cursarse, con
la antelacion que objetivamente se pueda gjercer,
por los canales que atal efecto sean establecidos
por laFECAM. La concesion de los mismos esta-
ré sujeta a la autorizacion tanto de quien corres-
ponda coordinar el Servicio o Departamento al
que el/latrabajador/a esté adscrito, como por par-
te de la persona que ostente la autoridad (directa
0 delegada) en materia de personal en cada centro
de trabajo.

En la concesién de los permisos habra de tener-
se en cuenta la garantia del correcto funcionamien-
to de los servicios federativos. Ademas, en aquellas
fechas con especial incidencia en la carga de traba-
jo administrativo o institucional, se prevera el cum-
plimiento de este objetivo, si fuere necesario, recu-
rriendo alarotacién del persond. En este sentido, dada
la especial circunstancia de los inicios de cada afio,
se podria extender €l disfrute de la licencia recogi-
das en este punto hasta el dia 15 de enero del poste-
rior afo. Paraeste caso, se fraccionaraen dosturnos,
siendo el primero desde el 20 de diciembre hasta el
2 de enero del afo inmediatamente posterior, ambos
inclusive. Mientras que el segundo turno ir4 desde
el 3 de enero hasta el 15 de enero, ambosinclusive.
No pudiéndose solicitar permiso sino en uno de los
turnos, y no pudiéndose a su vez acumular mas de
cuatro dias por turno.

3. Log/astrabgadores/as prod amados/as candidatos/as
alas Elecciones Nacional es, Parlamento de Canarias,
Parlamento Europeo y/o alas EleccionesLocales, pre-
viasolicitud dee/lainteresado/a, seran dispensadog/as,
salvo necesidades graves y objetivas del servicio
apreciadas por laFECAM, de la prestacion del ser-
VICiO en sus respectivos centros de trabajo, durante
€ tiempo de duracion delacampafiaelectoral, al am-
paro delo establecido en lanormativavigente. El in-
dicado permiso es retribuido y se concedera por la
FECAM alog/as trabajadores/as afectados/as quie-
nes deberén acreditar documentalmente | as circuns-
tancias en la que se apoye su solicitud.

Articulo 14.- Vacaciones.

1. Log/as trabajadores/as afectados/as por € pre-
sente Convenio tendran derecho adisfrutar de vein-
tidés diaslaborablesen laFECAM devacacionesre-
tribuidos.

2. Cadatrabajador/a, previasolicitud, podradivi-
dir alolargo del afio natural en curso, su periodo de
vacaciones en grupos de al menos 7 dias laborables
en laFECAM.

3. Log/as trabajadores/as que no lleven trabajan-
do enlaFECAM € afio completo, disfrutaran de la
parte alicuota o proporcional en relacion a tiempo
trabajado.

4. En ninguin caso las vacaciones pueden ser sus-
tituidas por el abono de los salarios equivalentes,
excepto cuando €l trabajador deje de prestar sus ser-
vicios en laempresa.

5. Cadaafio seredlizaraun Unico pago alos/astra-
bajadores/as en concepto de bol sa de vacaciones, en
la mensualidad inmediatamente anterior al comien-
zo del disfrute de su primer periodo o Unico si sedis-
frutaraen su totalidad de vacaciones. Se concretapa-
raeste concepto la cantidad de cuatrocientos (400,00)
euros, cantidad que habrade actualizarse cadaafio a
partir de lafirma del presente Convenio, conforme
alareunion periddicaque atal efecto habrade man-
tener laComision Mixta.

6. En cada centro de trabajo se elaborara un ca-
lendario de vacaciones en e primer trimestre del
afo.

7. Los/astrabaj adores/as que tengan unaantiglie-
dad en laempresa entre 20-30 afios podran disfrutar
de un periodo vacacional de 26 dias laborables por
la empresa.

8. Log/as trabajadores/as que tengan una antiglie-
dad en laempresa superior alos 30 afios podran dis-
frutar de un periodo vacacional de 28 diaslaborables
por laempresa.

Articulo 15.- Jornadareducidapor interés particul ar.

Consiste en una jornada de lunes a viernes, con
lareduccidn pertinente delasretribuciones, siempre
gue resulte compatible con la naturaleza del puesto
detrabgjo.

Articulo 16.- Excedencias.

1. Independientemente de las causas de la exce-
dencia gque solicite un/a trabgjador/a, en el momen-
to de reincorporacion, la FECAM deberd asumirla.
Paralo cual contaradeun mesapartir del diasiguien-
te al registro de la comunicacion de finalizacion de
su situacion de excedencia.

2. ExcedenciaForzosa. Dardderecho alaconser-
vacion del puesto y a computo de la antigliedad de
su vigencia, se concedera por:

a) Ladesignacion o eleccidn paraun cargo publi-
co que imposibilite la asistencia a trabgjo. El rein-
greso debera ser solicitado dentro del mes siguiente
al cese en € cargo publico. Transcurrido dicho pla-
zo sin solicitarlo, autométicamente se pasaraalasi-
tuacion de excedenciavoluntariapor interés particular.
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b) Por mandato electo de caréacter sindical insu-
lar, regional o nacional, tendraderecho al disfrutede
excedencia forzosa por €l tiempo que dure € cargo
guedetermine. Lasolicitud deberaser cursadadefor-
ma escrita por e méximo organo insular, regional o
nacional, de caracter gjecutivo de la Federacién del
Sindicato aque pertenezcael/latrabajador/ay debe-
racontener e mandato o nombramiento objeto dela
excedencia. El reingreso debera ser solicitado den-
tro del mes siguiente del cese en el cargo o funcion,
transcurrido dicho plazo sin solicitarlo, automatica-
mente se pasara ala situacién de excedencia volun-
taria por interés particular.

3. Excedencia voluntaria por interés particular.
El/latrabajador/acon a menos unaantigiiedad en la
empresade un afio, podra solicitar con laantelacion
minima de dos meses, excedencia voluntaria por un
plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco
anos.

Este derecho solo podra ser gjercitado otravez por
el/lamismo/atrabajador/asi han transcurrido cuatro
afos desde el final de laanterior excedencia. Trans-
currido como minimo cuatro meses €l trabajador po-
dra solicitar su reingreso.

4. Excedenciapor cuidado de hijos/as. Log/astra
bajadores/as tendran derecho a un periodo de exce-
denciade duracién no superior atres afios para aten-
der al cuidado de cadahijo/a, tanto cuando |0 sea por
natural eza, como por adopcién, o enlossupuestosde
acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, aun-
gue éstos sean provisionales, acontar desde lafecha
de nacimiento o, en su caso, de laresolucion judicial
0 administrativa.

5. Excedenciapor cuidado defamiliares. También
tendrén derecho a un periodo de excedencia, de du-
racion no superior ados afos. Log/astrabajadores/as
paraatender al cuidado deun familiar hastael segun-
do grado de consanguinidad o afinidad, que por ra-
zones de edad, accidente, enfermedad o discapaci-
dad no puedavalerse por si mismo/a, y no desempefie
actividad retribuida.

6. Normas comunes. Laexcedenciacontemplada
enlospuntos4y 5 del presentearticulo, cuyo perio-
do de duracion podra disfrutarse de forma fraccio-
nada, constituye un derecho individual delog/astra-
bajadores/as, hombres o mujeres.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho
aun nuevo periodo de excedencia, d iniciodelamis-
madarafinal que, en su caso, sevinieradisfrutando.

7. El periodo en que el/latrabajador/a permanez-
caen situacion de excedenciaconformealo estable-
cido en este articul o sera computabl e aefectos de an-
tigledad y el/la trabajador/a tendra derecho a la
asistenciaacursos de formacién profesional, acuya

participacion debera ser convocado/apor laFECAM,
especialmente con ocasién de su reincorporacion.
Durante el primer afio tendraderecho alareservade
su puesto detrabgjo. Transcurrido dicho plazo, lare-
serva quedard referida a un puesto de trabajo del
mismo grupo profesional o categoria equivalente.
No obstante, cuando el/latrabajador/aforme partede
una familia que tenga reconocida oficiamente la
condicion defamilianumerosa, lareservade su pues-
to de trabajo se extendera hasta un maximo de quin-
cemeses cuando setrate de unafamilianumerosade
categoria general, y hasta un maximo de dieciocho
meses si se trata de categoria especial.

8. Seran aplicables a este Convenio todas aque-
Ilas excedencias que normativamente puedan apro-
barsey puedan ser objeto de disfrute por parte deel/la
trabajador/a.

Articulo 17.- Representacidn del personal en ma-
teriade Seguridad y Salud en el Trabgjo.

Larepresentacion del persona en materiade Se-
guridad y Salud en el Trabajo estardalo previsto en
laLey 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién
de Riesgos Laborales en cuanto a Delegados/as de
Prevenciény Comités de Seguridad y Salud y aque-
Ilas normas que se dicten con objeto de regulacion
de esta materia.

L os/as Delegados/as de Prevencion tendrén todas
aqudlasfuncionesy competenciasquelal ey lesatri-
buyey, en especial, las de prevencion de los riesgos
laboralesy reduccién de lasiniestralidad laboral.

Articulo 18.- Revision médica.

Todos/as aquellos/as trabajadores/as cuyo traba-
jo habitua sedesarrolle plenay exclusivamentey du-
rante mas de cuatro horas diarias de su jornadalabo-
ral ante unapantallade ordenadores, tendrén derecho
cada afio, a que se les efectlie unarevision médicaa
cargo de un/a especialista perteneciente a los Gabi-
netes de Seguridad e Higiene en el Trabajo o de las
Mutuas patronales la realizacion de los mismos.

CAPITULO 11l
CLASIFICACION DEL PERSONAL
Articulo 19.- Grupos Profesionales.

Enlo quealos Grupos Profesionales serefiere se-
gun dispone € articulo 9 del Acuerdo de Cobertura
deVaciosde 28 de abril de 1997 suscrito por laCon-
federaci 6n Espafiol a de Organizaciones Empresaria-
les (CEQOE), la Confederacion Espafiola de la Peque-
flay Mediana Empresa (CEPY ME), la Confederacién
Sindical de Comisiones Obreras (CC.00.) y laUnién
Genera de Trabgjadores (UGT) publicado en € Bole-
tin Oficia del Estado n® 137, de 9 de junio de 1997y,
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siendo en su mayor parte d tenor literd que acuerdan
las patesatendiendo alossguientesgruposprofesondes

1. Grupo profesiona 1.

a) Criterios Generales.- Tareas que se gecuten
segun instrucciones concretas, claramente establ eci-
das, con un ato grado de dependencia, que requie-
ran preferentemente esfuerzo fisico o atenciény que
no necesitan de formaci 6n especificasalvolaocasio-
nal de un periodo de adaptacion.

b) Formacion.- Experienciaadquiridaen el desem-
pefio de unaprofesion equivaentey titulacion de Gra
duado Escolar o Certificado de Escolaridad o similar.

2. Grupo profesional 2.

a) Criteriosgeneraes.- Tareas que consisten en ope-
raciones realizadas siguiendo un método de trabajo
preciso, con ato grado de supervision, que normal-
mente exigen conocimientos profesional es de carac-
ter elemental y de un periodo breve de adaptacion.

b) Formacion.- Titulacion o conocimientos ad-
quiridos en el desempefio de su profesién equivalen-
tes a Graduado Escolar o Formacion Profesional 1.

3. Grupo profesional 3.

a) Criterios generales.- Tareas consistentes en la
gjecucion de operaciones que, aun cuando se reali-
cen bajo instrucciones preci sas, requieran adecuados
conocimientos profesionalesy aptitudes précticasy
cuya responsabilidad esta limitada por una supervi-
sion directa o sistemética.

b) Formacion.- Titulacion o conocimientos ad-
quiridos en el desempefio de su profesién equivalen-
tes a Educacion General Bésica o Formacion Profe-
siond 1, complementada con unaformacion especifica
en el puesto de trabgjo.

4. Grupo profesional 4.

a) Criterios generaes.- Trabgjos de g ecucion auto-
nomaque exijan, habitualmente, iniciativapor parte de
lostrabg adores que los desempefian, comportando, ba-
jo supervision, laresponsabilidad de los mismosy pu-
diendo ser ayudados por otro u otros trabajadores.

b) Formacion.- Titulacion o conocimientos ad-
quiridosen el desempefio de su profesion equivalen-
tesaBachillerato Unificado y Polivalente o Forma-
cion Profesional 2, complementada con formacién
especificaen el puesto de trabajo.

5. Grupo profesional 5.

a) Criterios generales.- Funciones que suponen la
integracion, coordinaciony supervision detareas ho-

mogeéneas, realizadas por un conjunto de
colaboradores/as, en un estadio organizativo menor.

Tareasque, aun sin suponer corresponsabilidad de
mando, tienen un contenido medio de actividad in-
telectual y de interrel acién humana, en un marco de
instrucciones precisas de complgjidad técnicamedia
con autonomia dentro del proceso establecido.

b) Formacion.- Titulacién o conocimientos ad-
quiridosen el desempefio de su profesion equivalen-
tesaBachillerato Unificado Polivaente o Formacion
Profesional 2 o Formacion Profesional 3, complemen-
tadacon unaexperienciadilatadaen d puesto detrabgo.

6. Grupo profesiona 6.

a) Criterios generales.- Funciones que suponen la
integracién, coordinaciény supervision detareas di-
versas, redlizadas por un conjunto de colaboradores/as.

Tareas complejas pero homogéneas que, aun sin
implicar responsabilidad de mando, tienen un ato con-
tenido intelectual o de interrelaciéon humana, en un
marco de instrucciones generales de alta complgji-
dad técnica.

b) Formacion.- Titulacién o conocimientos ad-
quiridosen el desempefio de su profesion equivalen-
tesaestudios universitarios de grado medio, comple-
tada con unaformacion especificaen d puesto detrabgo.

7. Grupo profesional 7.

a) Criterios generales.- Funciones que suponen la
realizacién de tareas técnicas compleas y heterogé-
neas, con objetivos globales definidos y alto grado
deexigenciaen autonomia, iniciativay responsabilidad.

_Funciones que suponen laintegracion, coordina-
cidny supervision defunciones, realizadas por un con-
junto de colaboradores en unamismaunidad funcional.

Se incluyen también en este grupo profesional
funciones que suponen responsabilidad completapor
lagestion deunao varias areasfuncionalesdelaem-
presa, a partir de directrices generales muy amplias
directamente emanadas del personal perteneciente a
grupo profesiona “0” o de propiadireccion, alosque
deben dar cuenta de su gestion.

Funciones que suponen larealizacion de tareas téc-
nicas de mas altacomplejidad eincluso la participa-
cion en ladefinicion de los objetivos concretos a al -
canzar en su campo, con muy alto grado de autonomia,
iniciativay responsabilidad en dicho cargo de espe-
cialidad técnica.

b) Formacion.- Titulacion o conocimientos ad-
quiridos en el desempefio de su profesién equivalen-
tesaestudios universitarios de grado medio, comple-
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tada con una experiencia dilatada en su sector pro-
fesional, 0 a estudios universitarios de grado supe-
rior, completada con una formacion especificaen el
puesto de trabajo.

Articulo 20.- Clasificacion del personal.

1. En atencién alo estipulado en €l articulo ante-
riory alastareasy funciones propiasdelaFECAM,
se establece una clasificacion en dos grupos (1 y 1)
del personal delamisma, cuyas categorias se encua
drarén enlosgruposy/o niveles pertinentes. Ene ane-
xo |, del presente convenio, se especifican la deno-
minacién delosnivelesasi como el grupo profesional
a que esté adscrito.

2. Grupo |. Cuerpo técnico. Abarcaré el colecti-
vo de trabajadores/as que desarrollen funciones de
gestion técnica.

3. Grupolll. Cuerpo administrativo. Abarcarae co-
lectivo detrabajadores/as que desarrollen funcionesde
gestion adminigtrativayy auxiliar. End dltimo nivel aqui
encuadrado se recogeran €l resto de funciones, no es-
pecificadas en este articul o eidentificadas en € anexo
| dentro del grupo profesional correspondiente.

Articulo 21.- Establecimiento de la RPT.

A través de lafirma de este convenio se estable-
ce un plazo de seis meses para la configuracién de
la RPT de la empresa atendiendo a organigrama
funcional y estructural delamismaasi como |os per-
files profesionales que en el momento delafirmadel
presente convenio componen la plantilla de trabaja-
doresdelaFECAM.

Articulo 22.- Ascensos.

1. Quedaexcluido delaaplicacion del presentear-
ticulo el dltimo nivel del Grupo I1. Debiéndose gjer-
cer una nuevay especifica relacion contractual en-
tre el/latrabajador/ay laFECAM, si se desea hacer
efectivo un ascenso.

2. Sefavorecera el desarrollo profesional dentro
delaempresa, evaludndose cada cinco afios el desa-
rrolloy progreso profesional delos/astrabajadores/as.
Estog/astrabajadores/as, podran optar seguin lavalia
demostrada a un aumento de o dentro de su catego-
ria profesional segun €l caso.

3. Enladesignacion de | os cargos de responsabi-
lidad setendran en cuentalavaliay profesionalidad
demostrada por |os/as trabajadores/as de la empresa
como prioridad ante la incorporacién de personal
externo.

4. El/latrabajador/a que obtuvieratitulacion aca-
démicadiferente alaqueteniaen e momento de su
contratacion, y que le encuadrara en un nivel supe-

rior al que estuviere adscrito/a, podra solicitar €l
cambio de categoriapreviaaportacion delatitulacion
oficial queasi |o acredite. El ascenso estariapues su-
jeto alas necesidades del servicioy alaasuncion de
las nuevas responsabilidades.

5. No obstante los puntos anteriores del presente
articulo, en aguello que no sereflgje en el mismo se
estard alo que disponga el Texto Refundido del Es-
tatuto de los Trabajadores.

Articulo 23.- Salarios.

1. Cadatrabgjador/arecibira 14 mensualidades, sen-
do 12 en concepto de salario y las otras 2 en concep-
to de pagas extraordinarias, tal y como se reflgjaen
el articulo 28 del presente convenio.

2. Durante € afio 2010 se aplicara la tabla sala
ria recogidaen el anexo |1. Paracadauno delosafios
posteriores se actualizaran las tablas salariales en
reunién delaComisién Mixta, conformealossiguien-
tes criterios:

- Garantizar la“no pérdida’ del poder adquisiti-
vo del personal. No pudiendo por tanto establecerse
cuantiassalaridlesinferioresalatablasaarial quese
revise en dichareunion de la Comision Mixta.

- Sostenimiento del margen econdmico de la
FECAM, con respecto a sus fondos consolidados.

3. Complemento de responsabilidad. Estos com-
plementos sefijan pararetribuir las caracteristicas del
desempefio de determinadas funciones diferencia-
das de responsabilidad, que requieren un tratamien-
to retributivo diferenciado como complemento alas
retribuciones propias de su puesto o categoria, y €llo
mientras exista un desempefio efectivo, dada su na-
turaleza temporal.

4. El importe méximo del complemento al que se
refiere el punto anterior, vendraindicado en € ane-
xo |1 del presente Convenio.

5. No se podran realizar pagosapersonal con car-
go a presupuesto propio delaFECAM (Capitulo 1)
gue no estén recogidos en € articulado del presente
Convenio.

Articulo 24.- Incapacidad temporal.

1. En caso de baja por enfermedad o accidente la-
boral, ambos de carécter transitorio, la empresa abo-
nara a el/la trabajador/a |a diferencia resultante entre
lo que abone la Seguridad Social y & 100% de todos
los conceptos del salario que e/la trabajador/a hubie-
rapercibido en € mes anterior a su situacion de bgja.

2. Laduracion maximade esta prestacion serade
doce meses.
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Articulo 25.- Antigledad.

1. Se establecen como aumentos por afios de ser-
vicios, trienios consistentes en el 10 por ciento del
salario del Convenio de cada trabajador/a hasta un
tope del 30%.

2. Lostrieniossepercibirdn apartir del dial deene-
ro de aquel afio en que se cumpla el periodo triend.

3. No obstante el punto anterior, aquellog/as tra-
bajadores/as que en e momento de lafirmadel pre-
sente convenio no estuvieran percibiendo el porcen-
tajede sutrienio reconocido en € primer mesdel afio
en el que sele cumpla, sele abonara en lasiguiente
mensualidad como pago Unico los atrasos devenga-
dosy no satisfechos. Se tomara como fecha de refe-
rencia para este calculo la del primer contrato sus-
crito entre ellog/as y la FECAM. Manteniendo esta
situacion hastael siguientetrienio, momento en el que
selesaplicariael punto 2, del presente articulo.

Articulo 26.- Jubilaciones.

1. JubilacionesAnticipadas. Log/astrabgjadores/as,
cuando retinan los requisitos exigidos por € Régimen
General de la Seguridad Saocial, podran solicitar, a
organo competentedel 1.N.S.S,, lajubilacion volun-
tariaincentivada, y en el caso de ser declarada ten-
dra derecho a percibir de la FECAM, unaindemni-
zacion en las cuantias de las mensualidades que
seguidamente se indican:

1 afio antes de la jubilacién forzosa 4 mensuali-
dades integras.

2 afos antes de lajubilacién forzosa 5 mensuali-
dades integras.

3 afios antes de la jubilacion forzosa 6 mensuali-
dades integras.

4 afios antes de lajubilacion forzosa 7 mensuali-
dades integras.

5 afos antes de la jubilacién forzosa 8 mensuali-
dades integras.

Podran jubilarse a los 64 afios, en aplicacion del
Decreto 1194/1985 sobre jubilacién especial. Los
contratos que se celebren para sustituir alos/as tra-
bajadores/as que sejubilen, podran concertarsea am-
paro de cualquiera de las modalidades de contrata-
cionvigente, excepto lacontratacion atiempo parcial
y lamodalidad previstaen el articulo 15.1.b) del Es-
tatuto de los Trabajadores; dichos contratos tendrén
una duracion minima de un afio.

2. Jubilaciones Forzosas. A los 65 afios de edad
lajubilacién seraforzosasiempre que d/latrabgjador/a
sea beneficiario/adelacorrespondiente pension con-

tributiva de jubilacion del sistema de Seguridad
Social.

Articulo 27.- Movilidad funcional.

1. Lamovilidad funciona en el senodelaFECAM
no tendra otras limitaciones que las exigidas por las
titulaciones académicas precisas para gjercer la
prestacion laboral y por la pertenencia al grupo
profesional.

2. Lamovilidad funcional paralarealizacion de
funciones no correspondientes al grupo profesio-
nal o categoriaequivalentes solo seraposibles exis-
tiesen razones técnicas u organizativas que lajus-
tificasen y por el tiempo imprescindible para su
atencion.

En el caso de encomiendasinferiores ésta debera
estar justificada por necesidades perentorias o impre-
visibles de la actividad productiva. La FECAM de-
bera comunicar esta situacion a log/as representan-
tes de log/as trabajadores/as.

3. Lamovilidad funcional se efectuara sin me-
noscabo de la dignidad de el/latrabajador/ay sin
perjuicio de su formacién y promocion profesio-
nal, teniendo derecho a la retribucién correspon-
diente a las funciones que efectivamente realice,
salvo en los casos de encomienda de funciones
inferiores, en los que mantendralaretribucion de
origen. No cabrd invocar las causas de despido
objetivo de ineptitud sobrevenida o de falta de
adaptacion en |os supuestos de reali zacion de fun-
ciones distintas de | as habitual es como consecuen-
ciade lamovilidad funcional.

4. Si como consecuenciade lamovilidad funcio-
nal se realizasen funciones superiores alas del pro-
pio nivel por un periodo superior a6 meses durante
un afio 0 a8 meses durante dos afios, el/latrabajador/a
podra reclamar el ascenso.

Estas acciones seran acumulables. Contra la ne-
gativadelaFECAM, y previo informe de la Comi-
sion Mixta o, en su caso, de los/as Delegados/as de
Personadl, el/latrabajador/apodréareclamar antelaju-
risdiccién competente.

Mediante la negociacion colectiva se podran
establ ecer periodosinferiores de los expresados en
este articul o a efectos de reclamar |a coberturade
las vacantes.

5. El cambio de funciones distintas de | as pacta-
das no incluido en los presupuestos previstos en es-
tearticulo requerira el acuerdo delas parteso, en su
defecto, el sometimiento a las reglas previstas para
las modificaciones sustancialesde condicionesdetra
bajo o0 alas que atal fin se hubieran establecido en
Convenio Colectivo.

boc-a-2010-217-6092



&g% Boletin Oficial de Canariasnim. 217

Jueves 4 de noviembre de 2010

Articulo 28.- Gratificaciones extraordinarias.

Se establecen como gratificaciones extraordina-
rias, lasdeveranoy navidad. Por importe de unamen-
sualidad completa mas antigtiedad, que se abonaré
con las mensualidades de junio y diciembre de cada
afo, respectivamente.

El devengo de ambas sera semestral, siendo dela
siguiente forma:

- Ladejunio seradd 1 deenero hastael 30 deju-
nio del afio a que corresponda.

- Lade diciembre seradel 1 de julio hasta el 31
dediciembre del afio al que corresponda.

Articulo 29.- Pagos de sdarios por cuentacorriente.

1. Laempresaabonardad/latrabgjador/a, susdario
mediante transferencia a la cuenta que aquél/lla desig-
ney que podravariar mediante solicitud por escrito.

2. Latransferencia de los salarios se debera gje-
cutar entre los seis Ultimos dias de cada mes.

3. Primara ante cuaquier otro gasto, seade la natu-
raleza que sea, € abono delos salarios del personal.

4. El/latrabajador/ay, con su autorizacion, susre-
presentantes |egal es, tendran derecho a percibir, sin
quellegued diasefia ado parad pago, anticipo acuen-
tadel trabgjo yarealizado.

Articulo 30.- Horas extraordinarias.

1. Se refiere a los periodos en que se le enco-
miende por necesidades del servicio alogas traba-
jadores/as funciones laborales mas ala del horario
laboral, y por orden directade su responsabl e directo.

El porcentgje de incremento sobre € importe dela
horaordinaria, en d momento delafirmade presente
convenio sefijaen un 50%. Pararedizar € caculo de
lahoraordinaria, se dividirae monto del salario base
parae grupo/nivel a que esté adscrito entre 145.

Cadames, con laantelacién que objetivamente se
pueda gjercer, por los canales que atal efecto sean
establecidospor laFECAM, los cargos de responsa-
bilidad a que esté adscrito el/la trabajador/a que se
vea afectado por este articulo comunicara a la per-
sonaque ostente laautoridad (directao delegada) en
materia de personal en cada centro de trabgjo los/as
trabaj adores/as que deben percibir algin importe en
este concepto, indicando las fechas y horas en que
se gercio dicho trabajo.

2. Limites. En ningun caso, e computo de horas
extra podra exceder de 80 horas anuales (articulo
35.3 del Estatuto de los Trabajadores).

3. Las horas extras realizadas podran ser com-
pensadas arazon de un incremento delahoraacom-
pensar cuyo porcentgjesereflejaraen el anexo 1l del
presente Convenio.

4. Excepciones. No se entenderan como horas ex-
tra el tiempo invertido en desplazamientos.

Articulo 31.- Dietas y desplazamientos.

Cuando |og/astrabajadores/as deban reali zar des-
plazamientos fuera del municipio de su centro de
trabajo parad desarrollo de su actividad laboral, se
les abonarén losimportes concernientes adietas y/o
desplazamiento atendiendo alos siguientes criterios:

1. Cuantias. Se atendera a lo establecido en €l
anexo Il del presente convenio, y alas sucesivasre-
visiones a las que puedan verse afectadas dichas
cuantias en laprimerareunion celebrada cadaafio por
la Comisién Mixta. Se haran dos distinciones:

a) Mediadieta
b) Dieta completa.

2. Conceptos atener en cuenta. Se entenderd co-
mo horario del desplazamiento, yaseade salidao de
regreso, el inicialmente previsto parael medio delo-
comocion elegido para el desplazamiento.

3. Manutencién, duracién del vigje un dia. Habra
de tener en cuentalos diasy horarios de saliday de
Ilegada aplicando las siguientes normas:

a) Horade salida anterior alas 15,00. Mediadie-
ta, siempre que no sea necesario pernoctar. Dieta
completa, siempre que requierapernoctar esanoche.

b) Hora de salida posterior a las 15,00 pero con
regreso en € mismo dia. Media dieta

4, Manutencion, duracién ddl vigievariosdias. Ha-
bradetener en cuentalosdiasy horariosde saliday
de llegada aplicando las siguientes normas:

a) Diade salida. Dieta completa, con horade sa-
lidaanterior alas 15,00. Mediadieta, semprequela
hora de salida fuera posterior alas 15,00.

b) Dias intermedios. Dieta completa.

c) Diaderetorno. Mediadieta, parahorario dere-
greso anterior alas 21,00. Dieta completa para ho-
rario de regreso posterior alas 21,00.

5. Alojamiento. Se adjuntara siempre factura del
hotel o bien delaagenciade vigjes. El coste del ho-
tel no podré superar el méximo reflejado en el ane-
xo Il del presente convenio, y alas sucesivas revi-
sionesalas que puedan verse afectadas dichas cuantias
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en laprimerareunion celebrada cada afio por 1a Co-
mision Mixta. Eseimporte maximo comprenderalos
gastos de alojamiento y desayuno.

Cuando €l alojamiento se tenga que efectuar en
otros paises se estara a lo dispuesto en € Real De-
creto 462/2002, de 24 de mayo, de Indemnizaciones
por Razén del Servicio.

6. Locomocion. Seindicarael importe correspon-
diente por gastos de transporte. Se adjuntardn siem-
pre los billetes de avidn, guagua, barco, taxi, etc. O
en su defecto, la factura concerniente de la agencia
deviges. Cuando se produzcael uso devehiculo par-
ticular para desarrollar acciones propias de lainsti-
tucion, en horario laboral, lostrabajadores/astendran
una indemnizacién por razn de servicio. La cuan-
tia de dicha indemnizacion se reflgjara en € anexo
Il del presente convenio, y serd susceptible de revi-
sién en laprimerareunion dela Comisién Mixtaen
el inicio de cada ario.

Articulo 32.- Formacién. Cadaafio laFECAM da-
borara planes de formacién interna donde se busque
la especializacion de su personal dirigidaaretribuir
€l incremento de la productividad.

Acogerse aestos cursos|o podran hacer aquellos/as
trabajadores/as que lo consideren, por los canales
gquelaFECAM establezcaatal efectoy precisarade
laautorizaci én tanto de su jefaturacomo de quien os-
tente la responsabilidad en materia de persona (di-
recta o delegada) en su centro de trabgjo.

Articulo 33.- Préstamo Personal.

El/latrabajador/a podra solicitar ala empresaun
préstamo personal de una cuantia no superior atres
mil (3.000,00) eurosadevolver en un plazo maximo
de nueve (9) meses.

1. Este préstamo estaraexento del cobro decuaquier
tipo de interés por parte de la empresa prestataria.

2. El trabajador que haya solicitado este présta-
mo persona no podré volver arealizar su solicitud
hasta que no haya transcurrido un plazo minimo de
1 afio de la devolucion total del mismo.

3. LaFECAM habilitaraun fondo destinado a cum-
plimiento de este articulo, € cual se realimentara
por las cantidades devuel tas por |os/as trabgjadores/as.
Se establecera en caso de llegar a limite del mismo
un turno rotatorio entre los solicitantes.

Articulo 34.- Ayudas hipotecariasy/o prestatarias.

En aguellos convenios que celebre la empresa
con entidades bancarias o cajas de ahorros se fa-
vorecera la concertacién de ayudas financieras
gue permita a |l os trabajadores de la empresa que

lo soliciten mejorar sus condiciones hipotecarias
0 prestatarias.

CAPITULO IV
MEDIDAS DE CONCILIACION

Articulo 35.- Conciliacién de la vida familiar y
laboral.

1. Entodo lo que no serecojaen estearticulo los/as
trabajadores/as de la FECAM tendran derecho alos
permisos recogidos en la Ley 39/1999, de 5 de no-
viembre, parapromover laconciliacion delavidafa
miliar y labora de |as personas trabajadoras.

2. Tendran derecho aunareduccion delajornada
de trabajo, con la disminucion proporcional del sa-
lario quien por razones de guardalegal tengaasu cui-
dado directo algiin menor de doce afios 0 un minus-
valido fisico o sensorial, que no desempefie una
actividad retribuida.

Tendré el mismo derecho quien precise encar-
garse del cuidado directo de un familiar, hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo, y que no desempefie activi-
dad retribuida.

3. End supuesto de parto, en €l caso dequed pa-
drey lamadre trabajen, ésta, al iniciarse el periodo
de descanso por maternidad, podré optar por que €
padre disfrute de una parte determinada e ininte-
rrumpida del periodo de descanso posterior a parto
bien deformasimultédneao sucesivacon el delama
dre, salvo que en el momento de su efectividad lain-
corporacion al trabajo de la madre suponga un ries-
go para su salud.

4. En los supuestos de adopcion y acogimiento,
en caso dequelamadrey el padretrabajen, €l perio-
do de suspension sedistribuiraaopcion delos/asin-
teresados/as, que podran disfrutarlo de formasimul-
tanea o sucesiva, Ssempre con periodosininterrumpidos
y con los limites sefialados.

5. El/latrabgjador/a que tenga a su cargo perso-
nas mayores, hijos menores de 12 afios o personas
con discapacidad, asi como quien tenga a su cargo
directo aun familiar con enfermedad grave hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, tendré
derecho aflexibilizar en una hora diaria € horario
fijo de jornada que tengan establ ecida.

6. Los/as trabajadores/as que tengan hijos con
discapacidad, podrén disponer de dos horas de fle-
xibilidad horaria diaria sobre el horario fijo que co-
rresponda, afin de conciliar los horarios delos cen-
troseducativosordinariosdeintegracion y deeducacion
especid, asi como otros centrosdonde el/lahijo/acon
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discapacidad recibaatencion, con loshorariosdelos
puestos de trabgjo.

7. Excepciona mente, la personaque ostente la au-
toridad en materia de personal (directa o delegada)
de cada centro detrabajo, podraautorizar, con carac-
ter personal y temporal, la modificacién del horario
fijo por motivos directamente relacionados con lacon-
ciliaciéon delavidapersonal, familiar y laboral, y en
los casos de familias monoparental es.

8. Cada trabajadora tendra derecho a ausentarse
del trabajo para someterse atécnicas de fecundacién
asistida por €l tiempo necesario para su realizacién
y previajustificacion delanecesidad dentro delajor-
nada de trabgjo. En el caso de trabajador vardn, po-
dré& acogerse a este punto para acompariar a su con-
yuge o pareja de hecho inscrita en registro oficial.

9. Latrabajadoraembarazadatendraderecho aau-
sentarse del trabgjo paralarealizacion de examenes
prenatales y técnicas de preparacion a parto por €l
tiempo necesario para su realizacion y previa justi-
ficacién de la necesidad dentro de lajornadade tra-
bajo. En el caso de trabajador vardn, podra acoger-
Seaeste punto paraacompariar asu conyuge o pareja
de hecho inscrita en registro oficial.

10. Cada trabajador/a que tenga hijos/as con dis-
capacidad tendra derecho a ausentarse del trabajo
por € tiempo indispensable para asistir a reuniones
de coordinacion de su centro educativo, ordinario de
integraci on o de educacion especid, donderecibaaten-
cion, tratamiento o para acompafiarlo si ha de reci-
bir apoyo adicional en el &mbito sanitario o social.

11. Log/as trabajadores/as que tengan hijos en
edad escolar, o inscrito en guarderias, |legadas épo-
cas de vacaciones tendran preferencia si llegado €
caso debiera establecerse turnos para el disfrute de
vacaciones en este periodo. Donde siempre se habré
de garantizar €l correcto funcionamiento de los ser-
viciosfederativos, por o cual estasupeditadalacon-
cesion del permiso alas necesidades de servicio.

12. Nacimiento de hijog/as prematuros/as o que de-
ban permanecer hospitalizados/as a continuacion del
parto. En los casos de nacimientos de hijos/as pre-
maturos/as o que, por cualquier causa, deban perma-
necer en hospitalizacién acontinuacion dd parto, la
trabajadora o € trabajador tendrén derecho a ausen-
tarse del trabgjo durante una hora. Asi mismo, ten-
drén derecho areducir su jornadadetrabajo hastaun
maximo de 2 horas, con la disminucidn proporcio-
nal de susretribuciones. Reglamentariamente se de-
terminara la disminucion de jornada de trabgjo y la
reduccion proporcional de retribuciones.

13. Lactancia. Latrabajadora, por lactanciadeun
hijo/amenor de doce meses, tendraderecho aunaho-
ra diaria de ausencia del trabgjo, que podra dividir

en dosfracciones. Este derecho podrasustituirse por
unareduccién delajornadanormal en mediahoraa
inicioy a final delajornada, o en unahoraal inicio
o al final delajornada, con lamismafinalidad. Asi
mismo, en este caso la trabajadora podré acumular
el tiempo de lactanciaalo largo de cinco semanasy
acumularlo alabajapor maternidad. Este derecho po-
draser gjercido indistintamente por €l padre o lama-
dre en el caso de que ambos trabgjen.

14. Maternidad o Paternidad. El/latrabgjador/a, tras
e nacimiento, podra disponer labaapor paternidad/ma
ternidad que para su caso recoja en e momento del
parto lalegidacion Espaiiola.

Articulo 36.- Trabajadoras victimas de violencia
de género.

En los casos en los que | as trabajadoras victimas
deviolenciade género tuvieran que ausentarse de sus
puestos de trabgj o, estas faltas de asistencia, totales
o parciales, tendran laconsideracion dejustificadas.
La acreditacion de las circunstancias que dan lugar
a reconocimiento delosderechos de movilidad geo-
graficade centro detrabajo, excedenciay reduccién
0 reordenacion del tiempo detrabajo serealizaracon
laorden de proteccién afavor delavictima. Excep-
cionalmente, seratitul o de acreditacion de estasitua-
cion, el informe del Ministerio Fiscal queindiquela
existencia de indicios de que la demandante es vic-
timade violenciade género hastatanto sedictelaor-
den de proteccion por € tiempo y enlas condiciones
enqueasi |o determinen los servicios sociaesde aten-
cion o salud, segun proceda.

Los/as trabajador/as victimas de violencia de ge-
nero, para hacer efectiva su proteccion o su derecho
alaasistenciasocial integral, tendrédn derecho alare-
duccion de lajornada con disminucion proporcional
de laretribucion, o alareordenacion del tiempo de
trabgjo, a través de la adaptacion del horario, de la
aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacién del tiempo de trabajo que sean aplicables.

Se establece un protocolo de actuacion para ca-
sos de acoso laboral, ya sea por razon de sexo 0 mo-
ral. Dicho protocol o aparece en €l anexo |11 del pre-
sente convenio.

CAPITULOV
REGIMEN DISCIPLINARIO
Articulo 37.- Principios de ordenacion.

1. Laspresentes normas derégimen disciplinario per-
siguen e mantenimiento deladisciplinalabora, aspec-
to fundamenta paralanormal convivencia, ordenacion
técnicay organizacion de la FECAM, asi como para
lagarantiay defensa de los derechos e intereses legi-
timos de su personal y miembros federativos.
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2. Lasfaltas, siempre que sean constitutivasde un
incumplimiento contractud culpable dd/latrabajador/a,
podréan ser sancionadas por |os drganos directivos de
laFECAM de acuerdo con la graduacion que se es-
tablecen en |as presentes normas.

3. Todafaltacometida por lostrabajadores secla-
sificaraen leve, grave 0 muy grave.

4. Lafalta, seacua fuere su calificacion, reque-
rird comunicacion escritay motivadade la FECAM
al trabajador y a el/la Delegado/a de Personal de la
provincia que corresponda.

Articulo 38.- Graduacion de las faltas.
1. Se considerardn como faltas leves:

a) Laimpuntualidad no justificada en la entrada
oenlasdidadd trabgjo, unavez descontadoslostiem-
pos de cortesia, hasta tres ocasiones en un mes por
un tiempo total inferior a veinte minutos.

b) Lainasistenciainjustificadaal trabajo deun dia
durante €l periodo de un mes.

¢) Lano comunicacion con la antelacion previa
debidadelainasistenciaal trabajo por causajustifi-
cada, salvo que se acreditase laimposibilidad de la
notificacion.

d) El abandono del puesto detrabajo sin causajus-
tificada por breves periodos de tiempo y siempre
queello no hubiere causado riesgo alaintegridad de
las personas o de las cosas, en cuyo caso podra ser
calificado, segun la gravedad, como falta grave o
muy grave.

€) Ladesatencion y falta de correccion en €l tra-
to con € publico cuando no perjudigquen gravemen-
te laimagen de la empresa.

f) Los descuidos en la conservacion del material
gue setuviereacargo o fuere responsabley que pro-
duzcan deterioros leves del mismo.

0) Laembriaguez no habitual en el trabajo.
2. Se consideraran como faltas graves:

a) Laimpuntualidad no justificada en la entrada
oenlasdidade trabgjo, unavez descontadoslostiem-
pos de cortesia, hasta en tres ocasiones en un mes
por un tiempo total de hasta sesenta minutos.

b) Lainasistencia injustificada al trabajo de dos
acuatro dias durante el periodo de un mes.

c) El entorpecimiento, la omisién maliciosay el
fal seamiento de los datos que tuvieren incidenciaen
la Seguridad Social.

d) Lasimulacién de enfermedad o accidente, sin
perjuicio de lo previsto en € apartado tercero.

€) Lasuplantacion de otro/atrabajador/a, aterando
losregistrosy controles de entraday salidad trabajo.

f) Ladesobediencia alas 6rdenes e instrucciones
detrabajo, incluidaslasrelativas alas hormas de se-
guridad e higiene, asi como laimprudencia o negli-
gencia en € trabgjo, savo que de ellas derivasen
perjuiciosgravesalaempresa, causaren averiasalas
instalaciones, maquinariasy, en general, bienesdela
empresa o comportasen riesgo de accidente paralas
personas, en cuyo caso serén consideradas como fal-
tas muy graves.

g) Lafalta de comunicacion ala FECAM de los
desperfectos 0 anormalidades observados en | os Uti-
les, herramientas, vehiculosy obrasasu cargo, cuan-
do de ello se hubiere derivado un perjuicio grave a
la empresa.

h) Larealizacion sin el oportuno permiso detra-
bajos particulares durante la jornada asi como €l
empleo de Utiles, herramientas, maquinaria, vehicu-
losy, en general, bienesde laFECAM paralos que
no estuviere autorizado o para usos ajenos alos el
trabajo encomendado, incluso fuera de lajornada
laboral.

i) El quebrantamiento o la violacién de secretos
de obligadareservaque no produzcagrave perjuicio
parala FECAM.

j) Laembriaguez habitual en el trabajo.

k) Lafaltadeaseoy limpiezapersona cuando pue-
daafectar a proceso productivo o alaprestacién del
servicio y siempre que, previamente, hubiere me-
diado la oportuna advertencia de la FECAM.

I) Lagjecucion deficiente delostrabajos encomen-
dados, siempre que de ello no se derivase perjuicio
grave paralas personas o las cosas.

m) Ladisminucion del rendimiento normal en el
trabajo de manera no repetida.

n) Las ofensas de palabras proferidas o de obraco-
metidas contralas personas, dentro del centro detra-
bajo, cuando revistan acusada gravedad.

0) Lareincidenciaen lacomision de cinco faltas
leves, aungue seade distinta naturalezay siempre que
hubiere mediado sancion distinta de la amonesta-
cion verbal, dentro de un trimestre.

3. Se considerarén como faltas muy graves:

a) Laimpuntualidad no justificada en la entrada
oenlasalidadd trabgjo, unavez descontados|ostiem-
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pos de cortesia, en diez ocasiones durante seis me-
Ses 0 en veinte durante un afio debi damente advertida.

b) Lainasistenciainjustificadaal trabajo durante
tres dias consecutivos o cinco aternos en un perio-
do de un mes.

¢) El fraude, dedealtad o abuso de confianza en
|as gestiones encomendadas o la apropiacion, hurto
0 robo de bienes propiedad de la FECAM, de com-
pafieros/as o de cualesquiera otras personas dentro
de las dependencias de la FECAM.

d) Lasimulacién de enfermedad o accidente o la
prolongacion de labaja por enfermedad o accidente
con la finalidad de realizar cualquier trabajo por
cuenta propia o ajena.

€) El quebrantamiento o violacién de secretos de
obligada reserva que produzca grave perjuicio para
laFECAM.

f) Laembriaguez habitual o toxicomaniasi reper-
cute negativamente en €l trabajo.

0) Laresdlizacion de actividades queimpliquen com-
petenciadedea alaFECAM.

h) La disminucion voluntariay continuada en el
rendimiento del trabajo normal o pactado.

i) Lainobservancia de |os servicios de manteni-
miento en caso de huelga.

j) El abuso de autoridad ejercido por quienes
desempefian funciones de mando.

k) El acoso sexual, por razén de sexo y €l acoso
moral.

) Lareiteradano utilizacion de los elementos de
proteccion en materia de seguridad e higiene, debi-
damente advertida.

m) Las derivadas del abandono del puesto detra-
bajo sin causa justificada por breves periodos de
tiempo y siempre que ello no hubiere causado ries-
go alaintegridad de las personas o de |as cosas, la
g ecucion deficiente de los trabaj os encomendados,
siempre que de ello no sederivase perjuicio grave pa-
ralas personas o las cosas o |as ofensas de palabras
proferidas o de obra cometidas contra las personas,
dentro del centro de trabajo, cuando revistan acusa-
dagravedad.

n) Lareincidenciao reiteracion enlacomisiéon de
faltas graves, considerando como tal aguella situa-
cién enlaque, con anterioridad a momento delaco-
mision del hecho, el trabajador hubiese sido sancio-
nado dos o masvecespor faltasgraves, aun dedigtinta
naturaleza, durante el periodo de un afio.

Articulo 39.- Sanciones.

1. Las sanciones maximas que podran imponerse
por lacomision delasfatasenumeradasen el articu-
lo anterior, son las siguientes:

a) Por faltaleve: amonestacion verbal o escritay
suspensiéon de empleo y sueldo de hasta dos dias.

b) Por falta grave: suspension de empleo y suel-
do de tres a catorce dias.

¢) Por faltamuy grave: suspension deempleoy sud-
do de catorce dias a un mes o despido disciplinario.

2. Las anotaciones desfavorabl es que como conse-
cuencia de las sanciones impuestas pudieran hacerse
constar enlos expedientes personal es quedaran cance-
ladasal cumplirselos plazosdedos, cuatro u ocho me-
ses, segln setrate de fataleve, grave o muy grave.

Articulo 40.- Justificacion de ausencias.

1. Lasausenciasy faltasde puntuaidad y permanen-
ciade persond, en gque se aleguen causas de enferme-
dad, incapacidad tempora y otras de fuerza mayor, re-
queriran € aviso inmediato ala personaresponsablede
launidad correspondiente, asi como su ulterior justifi-
cacion acreditativa, que serdnotificadaa Grgano com-
petenteen materiadepersond. Lajudtificaciontambién
sera preceptiva para @ caso de acompafiamiento de
hijos/as a consultamédica

Entodo caso, y sin perjuicio delafacultad discre-
ciona delogastitulares de las unidades administra-
tivas de exigir en cualquier momento la justifica-
cion documental oportuna, a partir del tercer diade
inasistencia sera obligatoriala presentacion del par-
tedebajay los sucesivos de confirmacién con la pe-
riodicidad que reglamentariamente proceda, segun el
Régimen General de la Seguridad Social.

2. Todo € personal acogido a presente convenio
tendra derecho desde la fecha de inicio de la situa-
ciondel.T aquelaempresale complementelapres-
tacion econémica de la Seguridad Social hasta €l
100% de sus haberes por todos |os conceptos.

3. Lasausenciasy fdtas de puntuaidad y permanen-
ciadd persond queno queden debidamentejustificadas
darén lugar aunadeduccion proporciond de haberes.

Disposiciones adicional Unica. Cargos de confian-
za. El persond de la FECAM que sea propuesto para
acceder a cargos de confianza y/o responsabilidad se-
ra designado por |os érganos establecidos en los Esta
tutos de laFECAM que ostenten tal competencia.

Disposicidntrangtoria End plazo méximo deun mes,
traslafirmadd presente convenio, habradereunirsela
Comision Mixtade Interpretacion del Convenio parare-
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distribuir las categoriaslaboralesdd persond conforme
alasrecogidasend anexo| del Convenio.Alolargode
ese periodo, habra de publicarse € texto firmado en €
Boletin Oficid de Canarias.

Disposicion final primera. Legislacién aplica-
ble. En lo no previsto en el presente convenio se-
ra de aplicacion el Estatuto de los Trabajadoresy

demas normativa vinculante.

ANEXO |

TABLA DE CATEGORIAS

. GRUPO
GRUPO-NIVEL DENOMINACION PROFESIONAL

GRUPO 1. Cuerpo Técnico.

Nivel 1. Licenciado/a o superior. 6067

Nivel 2. Diplomado/a. 6

Nivel 3. Personal Técnico de grado superior. 5

Nivel 4. Personal Técnico de grado medio. 5
GRUPO II. Cuerpo Administrativo.

Nivel 1. Personal Técnico de grado medio. 4

Nivel 2. Personal Técnico de grado basico. 3

Nivel 3. Personal Subalterno/a. 162

A los importes referidos en euros habra que aplicarle los descuentos correspondientes a

cada caso.

ANEXO I
TABLA SALARIAL 2010

En concepto de salario:

SALARIO BASE BRUTO
Y (14 mensualidades)
LINCENCIADOS 2.279,68 €
DIPLOMADOQOS 1.979,68 €
OFICIALES 12 1.679,68 €
AUXILIARES 1.379,68 €
PERSONAL SUBALTERNO/A 1.079,68 €
En otros conceptos:
CONCEPTO IMPORTE
Bolsa de vacaciones 400,00 €
Dieta completa 84,00 €
Importe maximo hotel/noche 100,00 €
Kilometraje (€/Km) 0,20 €
Media dieta 42,00 €
Hora extra de dia laborable FECAM 50%| 1 h = 1h 30’
Hora extra dia no laborable FECAM 75%| 1 h = 1h 45’
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ANEXO III

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y PROCEDI-
MIENTO DEACTUACION EN LOS CASOS DE DENUNCIA
POR ACOSO LABORAL Y/O VIOLENCIA PSICOLOGICA
LABORAL.

|.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

Ser tratadacon dignidad es un derecho de toda per-
sonatrabgjadora. En virtud de este derecho laFECAM
y laRepresentacion Legal desusTrabajadoresy Tra-
bajadoras se comprometen a crear, mantener y pro-
teger con todas las medidas a su alcance, un entor-
no laboral donde se respete ladignidad y lalibertad
sexual del conjunto de personas que trabajan en su
seno.

A pesar de quelosfendémenos de acoso, ya sea se-
xual, por razén de sexo o moral (mobbing) no son
nuevos, las nuevas formas de organizacion del tra-
bajo han tenido como consecuencia un incremento
de este tipo de riesgos |aborales, denominados ries-
gos psicosociales, capaces de generar entornosdetra-
baj o disfuncional es con repercusiones sobrela segu-
ridad y salud de las personas, entendida la salud
como un estado de bienestar fisico, psiquicoy socidl,
y no solo como laausenciade enfermedad (OMSS, 1977).

Si bien puedaexitir unasensibilidad acercade es-
tos asuntos, pudieraresultar insuficiente a no regu-
larse de manera especifical osdistintos aspectos ate-
ner en cuenta en estos casos.

Por elloy afin de cumplir con el deber delaem-
presade velar por laseguridad y salud de sus traba-
jadores/as, y de adoptar las medidas necesarias para
protegerla, asi como para defender el derecho de
todos/as |og/as trabajadores/as a ser tratados/as con
dignidad, se harealizado el siguiente protocolo, en
base alos siguientes principios:

- LaFECAM rechaza, de maneracontundente, cud-
quier tipo de acoso laboral en d trabajoy declara, ex-
presamente, que |os considerainaceptables eintole-
rables, sin atender a quien sea la victima o el/la
acosador/a.

- LaFECAM rechaza, de maneracontundente, cud-
quier tipo de violencia psicolégica o fiscaen & am-
biente labora y declara, expresamente, que la consi-
derainaceptable eintolerable, sin atender a quien sea
lavictima o la persona que eerce dichaviolencia

- Todos/as | os/as trabajadores/astienen derecho a
un ambiente de trabajo adecuado, libre de problemas
de intimidacion y deben tener garantizada la ayuda
alapersonaquelo sufra, estableciendo |las medidas
disciplinarias oportunas y aquellas, de carécter co-
rrector, que eviten que dicha situacién pueda volver
arepetirse.

- Tienen derecho, igualmente, a que se garantice
gue este tipo de denuncias se tramitaran observando
un riguroso respeto alaintimidad, confidencialidad,
objetividad y neutralidad que quedarén garantiza-
dos a través de este protocolo.

Por tanto, quedan expresamente prohibidas cual -
quier accion o conducta de estanaturalezasiendo con-
sideradas como faltalaboral y dando lugar alaapli-
cacion del régimen disciplinario.

II.- DEFINICION DE CONCEPTOS

1) ACOSO SEXUAL. Eslasituacién en que se pro-
duce cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisico, no deseado, de indole sexual con €l propési-
to o el efecto de atentar contraladignidad de unaper-
sona, en particular cuando se creaun entorno intimi-
datorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.
(Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo por
aplicacion directa si no estuviera definido en €l or-
denamiento laboral espariol).

1.1) Tipos de Acoso Sexual.

a.- Chantaje sexual: se habla de chantgje sexual
cuando la negativa o la sumision de una persona a
estaconductase utilizaimplicitao explicitamente co-
mo fundamento de una decisi6n que repercute sobre
€l acceso de estapersonaalaformacién profesional,
al trabgjo, ala continuidad en el empleo, la promo-
cion profesional, € salario, etc.

b.- Acoso Sexual Ambiental: su caracteristica
principal es que las personas que actan como
suj etos activos mantienen una conducta de natu-
raleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia, buscada o no, producir un contex-
to o ambiente de trabajo intimidatorio, hostil,
ofensivo o humillante.

A titulo de gemplo, y sin animo excluyenteni li-
mitativo, serelacionan con acoso sexual lassiguien-
tes conductas:

* Observaciones sugerentes, bromas, o comenta
rios sobre la apariencia o condicion sexual de el/la
trabagjador/a.

« El uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias
0 imagenes de Internet de contenido sexua explicito.

* Llamadastel ef énicas, cartas, mensgjes de correo
electronico, smso similares de carécter ofensivo, de
contenido sexual.

o El contacto fisi co delibe_rado y no solici_tado, o]
un acercamiento fisico excesivo o innecesario.

* Invitaciones persistentes para participar en ac-
tividades|Udicas, pese aque lapersonaobjeto delas
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mismas haya dejado claro que resultan no deseadas
e inoportunas.

* Invitacionesimpudicas o comprometedorasy/o
peticion defavores sexual es, cuando se asocien alas
mismas, de maneradirecta, indirectao por medio de
insinuaciones, unamejoradelas condicionesdetra-
bajo, la estabilidad en el empleo o la afectacion de
la carrera profesional.

* Todaagres 6n sexua asi como cuaquier otro com-
portamiento que tenga como causa u objetivo ladis-
criminacion, el abuso, lavejacion o humillacion de
el/latrabajador/a por razon de su condicion sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximacio-
nes libremente expresadas y reciprocas en la medi-
daen gque no son deseadas por la persona que es ob-
jeto dedllas, por tanto, no serd obstacul o paraque se
detal consideracion, €l hecho deque el emisor deta-
les conductas val ore sus comportamientos como no
ofensivos 0 molestos.

2) ACOSOMORAL O MOBBING. Se entiende por aco-
so moral la situacién de hostigamiento en € lugar de
trabgjo en la que una persona o grupo de personas se
comportaabusivamente, deformahostil, yaseacon pa-
labras, gestos 0 de otro modo, respecto de otra, aten-
tando contrasu personadeformas stemética, recurren-
tey durante un tiempo prolongado, con lafinaidad de
destruir las redes de comunicacion delavictimao vic-
timas, destruir su reputacion, perturbar € gercicio de
sus labores, provocando en quien lo padece sintomas
psicosomaticosy estados de ansiedad y depresion, con
el fin de provocar que la persona afectada finalmente
abandone € puesto detrabgo.

3) ACOSO POR RAZON DE SEXO. Constituye aco-
S0 por razén de sexo cualquier comportamiento re-
alizado en funcién del sexo de unapersona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

ATAQUES A LA VICTIMA CON MEDIDAS
ORGANIZACIONALES

« El superior restringe ala personalas posibilida
des de hablar.

» Cambiar la ubicacion de una persona separan-
dole de sus comparieros/as.

« Prohibir alos/as comparieros/as que hablen auna
persona determinada.

 Obligar aaguien a gjecutar tareas en contrade
Su conciencia.

« Juzgar €l desempefio de una personade manera
ofensiva.

* Cuestionar |as decisiones de una persona.
* No asignar tareas a una persona.
* Asignar tareas sin sentido.

* Asignar aunapersonatareas muy por debajo de
sus capacidades.

 Asignar tareas degradantes.

ATAQUESA LASRELACIONESSOCIALESDELAVIC-
TIMA CON AISLAMIENTO SOCIAL

* Restringir alos compafieros/aslaposibilidad de
hablar con una persona.

* Rehusar |acomunicacion con unapersonaatra-
vés de miradas y gestos.

* Rehusar |acomunicacion con unapersonaatra:
vés de no comunicarse directamente con ella

* No dirigir la palabra a una persona.

* Tratar a una persona como si ho existiera.
ATAQUESA LA VIDA PRIVADA DE LA VICTIMA

« Criticas permanentesalavidaprivadade unapersona
* Terror telefonico.

* Hacer parecer estUpida a una persona.

« Dar aentender que unapersonatiene problemas
psicolégicos.

» Mofarse de las discapacidades de una persona.
* Imitar los gestos, voces ... de una persona.

» Mofarse de la vida privada de una persona.
VIOLENCIA FiSICA

* Ofertas sexuales, violencia sexual.

» Amenazas de violenciafisica

* Uso de violencia menor.

» Maltrato fisico.

ATAQUESA LASACTITUDESDE LA VICTIMA

* Ataques alas actitudes y creencias paliticas.
* Atagues alas actitudes y creencias religiosas.

» Mofarse de lanacionaidad de lavictima
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AGRESIONESVERBALES

* Gritar o insultar.

* Criticas permanentes del trabajo de la persona.
* Amenazas verbales.

RUMORES

*» Hablar mal de la persona a su espalda.

* Difusion de rumores.

Nota: resulta necesario poner de manifiesto
gue las acciones hostiles de las que se habla, se
producen usualmente en algunas organizaciones
detrabajo, si bien no suelen responder alas espe-
cificaciones (acciones sistematicas, frecuenciay
duracion determinada, focalizaci 6n sobre una per-
sona, ...) que las encajarian dentro de la concep-
tualizacion de mobbing.

Losdementos necesarios del acoso moral son, pues,
los siguientes:

- Una conducta de hostigamiento o presion, en-
tendiendo por tal toda actuacion que pueda ser per-
cibidadesde un punto de vistaobjetivo, como un ata-
gue, ya se gerza por una persona superior o un/a
compariero/a o grupo de compafieros/as (acoso ver-
tical u horizontal). Ahora bien, no toda actividad
provocadora de tension o conflicto en el ambito la-
boral puede considerarse como acoso moral, siendo
preciso diferenciar entre“mobbing” y otro tipo de ac-
titudes, igualmente reprobables, como actos discri-
minatorios o abusos de poder que puedan producir-
se de manera aislada.

- Laintencionalidad o elemento subjetivo, orien-
tado a conseguir €l perjuicio moral del otro, dentro
del ambito delaempresay como consecuenciadela
actividad que seredlizaen €l lugar de trabgjo.

- Lareiteracién de esa conducta que se desarro-
Iladeformasisteméticay prolongadadurante un pe-
riodo de tiempo. Es decir, debe tratarse de conduc-
tas repetidas en e tiempo, pues de lo contrario no
estariamos ante una situacion de “mobbing”.

L os mecanismos de presion mediante los cuales
se manifiesta el acoso moral, unavez analizadas di-
versas sentencias que han recogido su existencia,
son variados, apreciandose entre las mismas, algu-
NoS cOMUNES como:

» Medidas de aislamiento social: p.gj. impedir
las rel aciones personal es con otros/as comparieros/as
de trabgjo, con los clientes, no dirigirles la pala-
bra, etc.

« Apartamiento de el/latrabajador/ade susfuncio-
nes de mayor responsabilidad: p.gj. encomendando-
le trabajos de inferior categoria, ordenandole tareas
innecesarias, etc.

» Medidas de ataque alavictima: p.gj. criticando
y minusva orando su trabg o ante otros/as compafieros/as,
difundiendo rumoresinfundados sobre d/latrabgador/a
o atribuyéndole errores que no ha cometido, etc.

* Agresionesfisicaso verbales: p.g. imitar ael/la
trabajador/a, burlarse de é o ella, proferir insultos o
criticas constantes de su vida personal o comentarios
ofensivos afin de ridiculizarlo en pablico.

En definitiva, un auténtico hostigamiento realiza-
do con el objetivo de destruir alavictima o provo-
car su abandono de la empresa.

3) VIOLENCIA PSICOLOGICA LABORAL. Seentiende
por violencia psicologica labora la situacion de hos-
tigamiento en € lugar de trabajo en la que una perso-
na o grupo de personas se comporta abusivamente, de
formahosgtil, ya seacon palabras, gestos o de otro mo-
do, respecto deotra, atentando contrasu personadefor-
mas stemética, recurrentey durante un tiempo prolon-
gado, conlafindidad dedestruir lasredes de comunicacion
de lavictima o victimas, destruir su reputacion, per-
turbar el gercicio desuslabores, provocando en quien
|0 padece sintomas psicosomaticosy estadosde ansie-
dady depresion, aun cuando no sepersigad findepro-
vocar que la persona afectada final mente abandone €
puesto de trabgjo.

.- OBJETIVO

LaDireccion delaEmpresa, en colaboracién conla
Representacion Legal delos/as Trabgjadores/asy atra
vésdeeste Protocol o, dgjaexpresaconstanciade suin-
tencion de adoptar, en € marco de sus responsabilida-
des, cuantas medidas sean necesarias paraasegurar un
ambiente de trabajo psicosocialmente saludable, libre
de acoso y violencia psicolégica, no permitiendo ni
consintiendo conductas de esta natural eza.

Asi pues, € presente protocol o tiene por objeto es-
tablecer en la FECAM un procedimiento de actua-
cion para el caso de que algiin/a trabajador o traba-
jadoraque detecte o considere que es objeto de acoso
laboral y/o violencia psicol 6gica, pueda hacer uso del
mismo para que se lleven a cabo las actuaciones ne-
cesarias que esclarezcan la existenciao no de un ca-
so de acoso y/o violencia psicolégicay se adopten
las medidas pertinentes, segiin |os casos.

En consecuencia se reflgjan a continuacién una se-
rie de medidas y actuaciones que persiguen un cli-
malaboral adecuadoy, en caso de necesidad, dispo-
ner de unaviade resolucion répida, eficaz y confidencid
delos conflictos que pudieran plantearse en estama-
teriaen el seno dela FECAM.
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IV.- AMBITO DEACTUACION

Todoslostrabajadoresy trabajadoras que prestan
sus servicios en lasinstalaciones de la FECAM, in-
dependientemente del tipo de contrato laboral quedis-
pongan, incluyendo personal becario, personal de
ETT’s, empresas consultoras, etc., tienen derecho a
iniciar € presente procedimiento, presentando unade-
nunciasi detectan o se sienten victimas de un posi-
ble acoso sexual 0 moral y/o son objeto deviolencia
psicolégicalaboral.

V.- PLAN DEACCION

1.1) Primera fase. Aprobacion/Divulgacion. De-
signacion de el/laMediador/ay constitucién delaco-
mision anti-acoso.

El/lamediador/a seradesignado de formaconsen-
suada entre la empresa y la representacion legal de
log/astrabgjadores/as. Preferentemente, deberiacon-
tar con formacion psicol égicay/o socia y unareco-
nocida trayectoria.

Seralapersonaalaque deben dirigirselostraba
jadoresy lastrabgjadoras parainformar de unasitua-
cion de posible acoso laboral. Esta comunicacion
deberarealizarse por escrito, utilizando cualquierade
los medios disponibles (correo postal, el ectronico, etc.)

El/lamediador/adeberdactuar con total indepen-
denciay contara con capacidad de actuacion abso-
luta en este &mbito. Debera actuar con absolutadis-
creciony confidencialidad sobre €l problemaque se
le expone.

Lacomison anti-acoso estaraformada, ademasde por
d/lamediador/a, por dosrepresentantes delaempresay
los dos representantes delog/astrabgjadores/as. Cuales-
quier delos miembros podra delegar su participacion.

1.2) Segundafase. Implantacion.

Desde ladireccion delaFECAM se remitira una
comunicacion personalizadaacadatrabajador o tra-
bajadora informéndol es de laimplantacion del pro-
tocoloy animandolosadutilizarlo s tienen conocimien-
to o se sienten victimas de situaciones de esta
naturaleza.

De mismo modo, seremitiraun comunicado alog/as
responsables de sedesrecordandoles quetienen lares-
ponsabilidad de velar por la consecucion de un am-
biente adecuado detrabgjo y libre de comportamien-
tos indeseados que pudieran ser constitutivos de
acoso laboral, segiin los términos contenidos en los
puntos anteriores.

Funciones de el/la M ediador/a.

* Recibir las denuncias de posible acoso laboral.

* Atender ael/latrabgjador/aque solicitaayudaa
lamayor brevedad.

* Investigar los casos de formaobjetivay neutral,
con discrecion y rigurosa confidencialidad.

» Recomendar laadopcién de medidas cautel ares,
s fuese preciso.

* Informar ala Comisién anti-acoso, ala mayor
brevedad.

Funciones de la Comision Anti-Acoso.

* Proponer, previo informe de el/lamediador/a, €l
asesoramiento de profesionales 0 asesores, internos
0 externos, ajenos ala comision.

 Velar por las garantias comprendidas en este
protocolo.

* Elaborar, alavista de lainformacion facilitada
por el/lamediador/a, € informe de conclusionesy la
propuesta de resolucién y/o sancion.

~ *» Supervisar € efectivo cumplimiento de las san-
ciones impuestas como consecuencia de casos de
acoso laboral.

 Cualesguier otra que se pudieran derivar de la
naturaleza de sus funciones y de lo contemplado en
€l presente protocolo.

~* Lacomision anti-acoso sereunirg, de formaor-
dinaria, unavez al afio y de formaextraordinaria ca-
davez que seapreciso emitir un informe de conclusiones.

1.3) Tercerafase. Evaluacion y valoracion.

Al afio de laimplantacion del protocolo se reali-
zard una evaluacion de su funcionamiento y la co-
misién anti-acoso € aborardun informe de valoracion,
gue podra ser consensuado, o0 de parte, y en € que
se podrén realizar propuestas de mejora.

VI.- MEDIDAS DE CARACTER PREVIO

El establecimiento de cualquier medida tendente
a evitar que se produzcan posibles situaciones de
acoso laboral debe partir necesariamente del princi-
pio de que todas las personas tienen derecho al res-
peto a su intimidad, a la debida consideracion de su
dignidad y lano discriminacién en lasrelacionesla
borales [art®. 4.€) y 17 del Estatuto de los Trabaja-
dores]. Por otra parte, y en cumplimiento de lo pre-
vistoenlosarticulos 14y 15 delaL ey de Prevencion
de Riesgos L aboraesqueregulan €l derecho delogas
trabajadores/as auna proteccion eficaz en materiade
seguridad y salud en el trabajo, se tendran en cuen-
tay sellevaran a cabo las consideraciones y actua-
ciones siguientes;
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» Constituye unaobligacion fundamental de cual-
quier mando o responsable delaEmpresa, en el am-
bito de su responsabilidad, velar por |a consecucion
de un ambiente adecuado de trabajo y libre de com-
portamientos indeseados que pudieran ser constitu-
tivos de acoso laboral, segln los términos conteni-
dos en los puntos anteriores.

« Por ello y tan pronto como detecte una posible
situacion de entorno conflictivo que pudieradesem-
bocar en unaaccion de acoso por parte de empleados/as
bajo su mando haciaotros/as empleados/asdelaEm-
presa, adoptaralas medidas que considere necesarias
en el ambito de su entorno de responsabilidad para
evitar que contintien las conductas susceptibles de desem-
bocar en acoso laboral y/o violencia psicoldgicala-
boral.

VIl.- PROCEDIMIENTO ANTE DENUNCIAS DE ACO-
SOLABORAL Y/OVIOLENCIA PSICOLOGICA LABORAL

El procedimiento constarade las siguientesfases:
- Iniciacion.

- Desarrollo.

- Finalizacion o resolucion.

FASE DE INICIACION. Cudquier trabajador/aque con-
sidere que esta siendo objeto de un presunto acoso
laboral (sexual o moral) o que es blanco de violen-
cia psicologica laboral, lo pondr& en conocimiento
de el/la Mediador/a designado al efecto, utilizando
cualquier medio escrito disponible.

También podran denunciar casos de presunto aco-
0, log/asrepresentanteslegad esdelog/astrabgadores/as,
asi como cualquier trabajador o trabajadora que ten-
gaconocimiento delaexistenciade casos de estana-
turaleza.

I_EI e;ecrito_ de denurjciadeberécontener, al menos,
la siguiente informacion:

* ldentificacion y firma de el/la trabajador/a que
formulaladenuncia.

* Descripcion de los hechosy naturalezadel aco-
so o violencia psicoldgica.

» Persona o personas que, presuntamente, estan co-
metiendo el acoso o la violencia psicol6gica.

* Cualquier informacion que facilite lainvestiga-
cién de los hechos.

No setendrén en consideracion, alos efectos del
presente procedimiento, aquellas denuncias que no

se planteen por escrito, se realicen de forma andni-
ma o no contengan larelacién de hechos que pudie-
ran constituir dicha situacion de acoso y/o violencia
psicol bgica.

Unavez que la denuncia se encuentre en poder de
d/lamediador/a, éste mantendra unaentrevistacon la
presuntavictima, en € plazo maximo delos5 diasla
borables siguientes asu recepcion, salvo en casosde
fuerzamayor, enlosque laentrevistaserealizarden
el menor plazo de tiempo posible.

En dichaentrevista, e mediador solicitaralaam-
pliacion de la informacion sobre |os hechos, entor-
no laboral y socia, etc., que estime pertinentes y
procederdarecabar, de el/latrabajador/a, €l consen-
timiento expreso y por escrito para poder acceder a
cuantainformacion sea precisay compartirlacon la
comision anti-acoso.

A partir de ese momento, en todo el procedimien-
to tramitado ante la comision anti-acoso, se omi-
tirael nombre de lapresuntavictima, de el/lapre-
sunto/a o presuntos/as acosador/a/es/as asi como
el de log/as testigos, sustituyendo éstos por codi-
gos alfanuméricos.

FASE DE DESARROLLO. A partir de la primera en-
trevista, con lapresuntavictima, mantenidapor el/la
mediador/a, éste podria precisar conocer las carac-
teristicas organizaciones del centro de trabajo o
aclarar/contrastar |os hechos denunciados, por lo que
podrarealizar las siguientes acciones:

* Entrevista con los demas trabajadores/as del
centro de trabgjo.

« Entrevista con los/as superiores jerarquicos/as.
* Entrevistacon él/lapresunto/als acosador/aled/as.

* Recabar cuantos antecedentes o informacion se
considere (til para obtener un mejor conocimiento
de los hechos denunciados y para averiguar lavera-
cidad delos mismos (antecedentes disciplinarios, la
borales, sanitarios, etc.).

« Etc.

FASE DE FINALIZACION O RESOLUCION. A partir del
andisisdelainformacion obtenida, sepodran dar las
siguientes situaciones:

1.- Que existan indicios racionales de una posi-
ble situacion de acoso y/o violenciapsicol dgica, 0 que,
no existiendo indicios de acoso ni de violencia psi-
coldgica, si los haya de hechos o circunstancias que
pudieran ser constitutivos de faltalaboral.

* Seinstaralaadopci6n de medidas cautelares, en
€aso Necesario.
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» Seconvocard, deformaurgente, alacomision
anti-acoso, que sereunirddentro delas 72 horas si-
guientes, afin de valorar el informe de conclusio-
nes y emitir la correspondiente propuesta de
sancién/resolucion.

2.- Queno seconstaten indiciosracionalesde una
situacion de acoso ni de violencia psicoldgica, ni de
otra circunstancia constitutiva de faltalaboral .

* Se convocara a la comision anti-acoso, para la
valoracion del informe de conclusionesy laemision
de la correspondiente propuesta de archivo.

« Si seconstatase que ladenunciafuerealizadade
forma no honesta o dolosa, 0 con la intencion de
perjudicar ael/ladenunciado/a, o alaempresa, laco-
mision anti-acoso podrd instar la correspondiente
actuacion disciplinaria, sin perjuicio delas restantes
acciones gque en Derecho pudieran corresponder.

Firman €N ..ot aee s

0 [0 T

POR LA EMPRESA

En todo caso, se procurara que la duracién de to-
do el proceso no exceda de 60 dias naturales.

VIII.- SEGUIMIENTO

El/lamediador/a deberacomprober € grado de cum-
plimiento de las recomendaciones realizadas en los
informes de conclusiones, dentro de los plazos esta-
blecidos en los mismas, supervisar la evolucion de
el/latrabgjador/aafectado/a, tanto enlo que serefie-
re alos dafios sobre su salud como a la adecuacion
de las medidas organizativas correctoras, asi como
laaplicacién delas medidas disciplinariasimpuestas.

IX.- DISPOSICION FINAL

Si cualquier normalegal o convenciona de &m-
bito superior afectaraa contenido del presente pro-
tocolo, los firmantes del mismo se comprometen a
su inmediata adecuaci on.

POR LOS/ASTRABAJADORES/AS
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SUB-ANEXO I

Por una parte Don/Dofia , mayor
de edad, con DNI no , y domicilio
en (en adelante EL
TRABAJADOR), y por otra Don/Dofa , con DNI
no , (en adelante EL MEDIADOR) en su calidad de mediador, designado

mediante consenso entre La FECAM y los representantes de sus trabajadores, de
acuerdo con el procedimiento establecido en el PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN LOS CASOS DE DENUNCIA POR ACOSO LABORAL
Y/O VIOLENCIA PSICOLOGICA LABORAL

ACUERDAN
Que segun lo establecido en el articulo 11 de la Ley Organica 15/1999, de 13 de
Diciembre, de proteccién de datos de caracter personal, y de conformidad con el

Protocolo descrito anteriormente,

EL TRABAJADOR:

Consiente No Consiente

Para que EL MEDIADOR haga llegar una copia del informe resultante de su actuacién en
el caso presentado por EL TRABAJADOR a la Comision Anti-Acoso establecido en el
Protocolo para la Prevencion y Procedimiento de Actuacidn en los casos de denuncia por
Acoso Laboral.

EL/LA MEDIADOR/A garantiza que en la utilizacion de los datos facilitados por EL/LA
TRABAJADOR/A respetara su confidencialidad y se compromete a no utilizar los mismos
con otra finalidad de la mencionada.

En , a de de 20

Fdo: Fdo:
EL/LA MEDIADOR/A EL/LA TRABAJADOR/A
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