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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

25353 Resolucion de 24 de noviembre de 2025, de la Direccion General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Convenio colectivo de La Voz de Galicia,
SA.

Visto el texto del Convenio colectivo de la empresa La Voz de Galicia, SA (cédigo de
convenio n.° 90016652012007), que fue suscrito con fecha 26 de marzo de 2025, de una
parte, por los designados por la Direccion de la empresa, en representacion de la misma,
y de otra, por el Comité Intercentros, en representacion de los trabajadores afectados, y
ha quedado finalmente subsanado en fecha 12 de noviembre de 2025, y de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado convenio colectivo en el correspondiente Registro
de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, con funcionamiento a
través de medios electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comision
Negociadora.

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

Madrid, 24 noviembre de 2025.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

TEXTO DEL CONVENIO COLECTIVO DE LA VOZ DE GALICIA, SA, 1 DE ENERO
DE 2025-31 DE DICIEMBRE DE 2027

CAPITULO |

Disposiciones generales

Articulo 1. Partes Contratantes.

El presente convenio colectivo se concierta entre La Voz de Galicia, SA y su plantilla
mediante sus respectivas representaciones legales.

Articulo 2.  Ambito Territorial.

El &mbito del presente convenio colectivo es de empresa y afecta a todos los centros
de trabajo que La Voz de Galicia, SA tiene constituidos y los que en el futuro puedan
constituirse.

Articulo 3.  Ambito Funcional.

Las normas contenidas en el presente convenio colectivo afectan a todas las
actividades de La Voz de Galicia, SA, entendiéndose comprendidas las que tengan
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relacion directa o indirecta con la edicién, sea o no diaria, de informacion general o
especial, en cualquier medio o soporte, que los trabajadores y las trabajadoras realicen
dentro de su jornada de trabajo.

Articulo 4. Ambito Personal.

El presente convenio colectivo es de obligatoria aplicacion a toda la plantilla de la
Empresa La Voz de Galicia, SA, que preste sus servicios en la misma mediante contrato
laboral.

Quedan excluidos de su ambito de aplicacién el personal de alta direccién, direccién
y subdireccion.

Articulo 5. Vigencia.

Este convenio colectivo entrara en vigor el dia 1 de enero de 2025, desde cuya fecha
surtira plenos efectos y sustituird al anterior, con las Unicas limitaciones establecidas en
el presente texto convencional. Su duracion seréd de tres afios, por lo que su vigencia
finalizara el 31 de diciembre de 2027.

En el plazo de dos meses desde la publicacion del convenio, se realizard una reunion
informativa sobre el mismo de asistencia obligatoria. A esta reunién seran convocadas
las personas responsables de los distintos departamentos, secciones y centros de
trabajo de la empresa, pudiendo asistir los representantes de la parte social en la
comision paritaria en calidad de oyentes.

Articulo 6. Revision.

Cualesquiera de las representaciones que son parte en este convenio podran
ejercitar su derecho a pedir la revision del mismo cuando una promulgacion de
disposiciones legales o publicacidon de convenios de ambito superior afecten en forma
esencial a cualquiera de los elementos fundamentales del presente convenio.

Articulo 7. Denuncia.

La denuncia proponiendo la rescisidn del convenio debera presentarse por escrito, y
de acuerdo con los procedimientos legalmente establecidos, con anterioridad a los
Ultimos dos meses respecto a la fecha de terminacion de la vigencia o de cualquiera de
sus praérrogas.

Se estara a lo previsto en el articulo 89.2 del Estatuto de los Trabajadores, en cuanto
a plazos de inicio y duracién de negociacién de un nuevo convenio.

Denunciado en tiempo y forma este convenio colectivo y vencido el término de su
vigencia, se seguira aplicando sin embargo el mismo en sus propios términos, hasta que
se pacte el nuevo convenio colectivo que lo sustituya o se dicte por quien corresponda
resolucién pertinente.

Articulo 8. Prorroga.

Al cumplir la fecha de su vencimiento, el presente convenio colectivo, sin mediar
denuncia por escrito formulada por cualquiera de las partes negociadoras con dos
meses, como minimo de antelacién a la fecha prevista para fin de su vigencia, se
entendera prorrogado tacitamente de afio en afio.

Articulo 9. Compensacion y absorcién.

Habida cuenta de la naturaleza del convenio, las disposiciones legales futuras o
convenios de ambito superior que impliquen variaciones econdémicas en todos o en
algunos de los conceptos retributivos Unicamente tendran eficacia practica si,
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globalmente considerados, superan el nivel de éste en un computo anual. En caso
contrario se consideraran absorbidos y compensados por las mejoras pactadas.

Articulo 10. Garantia Personal.

Se respetaran las situaciones personales que con caracter global excedan del
convenio, de conformidad con lo establecido en el capitulo IV.

Articulo 11. Vinculacién a la totalidad.

Las condiciones aqui pactadas constituyen un todo orgénico indivisible y a efectos de
su aplicacion practica deberan ser consideradas globalmente.

Articulo 12. Comisién Patritaria.

Se constituird una comision paritaria como 6rgano de interpretacion, conciliacion y
vigilancia de lo pactado en el convenio. Estara formada por tres representantes del
personal, preferentemente que hayan intervenido por la parte social en la negociacion
del convenio, y por tres representantes de la parte empresarial, preferentemente
intervinientes en la negociacion del convenio.

El domicilio de la Comision Paritaria sera el del Centro de trabajo de Sabon.

La comision paritaria habra de reunirse semestralmente, pudiendo cada parte
solicitar una reunion extraordinaria que debera producirse en el plazo maximo de siete
dias desde la convocatoria.

Los acuerdos de la Comisién requeriran para su validez la conformidad de la mayoria
simple de miembros de cada una de las representaciones. Las funciones de la Comision
Paritaria seran las siguientes:

A) Interpretacion de la aplicacion de todas las clausulas del convenio.

B) Mediacién y conciliacién en todas las cuestiones que las partes sometan a su
consideracion y que se deriven de la aplicacién del convenio.

C) Vigilancia del cumplimiento de lo pactado en el convenio.

D) Cualquier otra no sefialada en los apartados anteriores, impuesta por lo
establecido en la legislacion vigente.

Si transcurrido el plazo de treinta dias desde la fecha de constitucion de la comision
paritaria no se alcanzase acuerdo alguno, sobre los asuntos que les sean sometidos,
cualquiera de las partes, con caracter previo a la via judicial, puede acudir a los
mecanismos establecidos en el Acuerdo Gallego de solucion extrajudicial de conflictos
(AGA) o en el VI Acuerdo sobre Solucién Autdbnoma de Conflictos Laborales.

Cuando las discrepancias sometidas a la Comision Paritaria versen sobre la
inaplicacion de las condiciones de trabajo prevista en el convenio colectivo a las que se
refiere el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, el plazo de 30 dias
anteriormente referido, se vera reducido hasta un maximo de 7 dias, a contar desde que
la discrepancia le fuese planteada a la Comision Paritaria.

CAPITULO Il

Organizacion del trabajo

Articulo 13. Disposiciones generales.

La organizacién, programacion y distribucion del trabajo conforme a las normas y
orientaciones del presente convenio y de las disposiciones legales de aplicacién en la
materia, es facultad exclusiva de la Direccion de la Empresa.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-25353



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Jueves 11 de diciembre de 2025 Sec. lll. Péag. 163412

Se diferencian en la Empresa dos areas de actividad:

— Redaccién.—Agrupara los cometidos habituales propios de la blsqueda,
elaboracién y difusiébn de informacion. Dentro del Departamento de Redaccién, esta
facultad de organizacion la realizara la Direccién del Periédico.

— Gestion/Servicios Auxiliares.—Agrupara tanto las funciones de caracter ejecutivo
como las de asesoramiento, las administrativas y las de indole técnica.

Quedan encuadrados en esta area de actividad todos los puestos que tienen como
funciones primordiales labores de gestion economica, juridica, contable, comercial,
marketing, publicidad, recursos humanos, sistemas de informacioén, secretaria, servicios
generales, ventas, etc., de la Empresa.

La organizacion del trabajo, su distribucion y la asignacion de funciones es facultad
exclusiva de la Direccion de La Voz de Galicia SA, teniendo como objetivo el alcanzar en
la Empresa el nivel adecuado de productividad, basado en la utilizacién éptima de los
recursos humanos y medios técnicos.

Podra a tal efecto, atendiendo a lo establecido en las disposiciones legales de
aplicacion crear y determinar grupos, ciclos, sectores y secciones que favorezcan una
mejor y mayor produccion.

Articulo 14. Normas de trabajo.

La plantilla de La Voz de Galicia, SA, esta obligada a realizar cuantos trabajos y
operaciones le sean encomendadas por sus superiores dentro de las funciones
generales propias de su competencia profesional encuadradas en el ambito de Prensa.

La obligatoriedad debera estar referida a las definiciones concretas de puestos de
trabajo existentes, con las variaciones que, en su caso, establezca la Comision Paritaria,
que dictaminard sobre cualquier reclamacién que se produzca en dichas materias y
analizara las modificaciones que sean necesarias en la clasificacion profesional.

Se considera que la plantila de Redaccién se encargara de tareas que tengan
relacién directa o indirecta con la edicién, sea o no diaria, de informacién general o
especial, en cualquier medio o soporte, que los trabajadores y trabajadoras realicen
dentro de su jornada de trabajo.

Son facultades de la Empresa, entre otras:

1. La exigencia de los rendimientos normales definidos en este convenio y en las
disposiciones de caracter general que pautan la materia.

2. La adjudicacién de equipos y tareas necesarias para la ocupacion del trabajador
o de la trabajadora al rendimiento normal.

3. Lafijacién de los indices de calidad.

4. Exigir la vigilancia y atencion de los equipos encomendados.

5. Determinar la movilidad y redistribucion de la plantilla, con arreglo a las
necesidades de la organizacién y de la produccion.

La movilidad funcional en el seno de la Empresa no tendra otras limitaciones que las
exigidas por las titulaciones académicas, profesionales o aptitudes precisas para ejercer
la prestacion laboral. No se podré llevar a cabo, si se produjese con ello cambio de area
profesional del trabajador o trabajadora afectada, salvo pacto en contrario.

La movilidad funcional para realizacion de funciones no correspondientes al grupo
profesional solo sera posible si existen razones técnicas u organizativas que lo
justifiqguen y por el tiempo imprescindible para su atencién. En caso de que a un
trabajador o a una trabajadora se le encomienden funciones inferiores a las de su grupo
profesional, la decisidn debera estar justificada por razones técnicas u organizativas y la
encomienda se realizar4 por el tiempo imprescindible para su atencion, debiéndose
comunicar al Comité intercentros.
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La movilidad funcional se llevard a cabo siempre sin menoscabo de la dignidad del
trabajador o trabajadora afectada y sin perjuicio de su formacién y promocion
profesional. Ademas, se impartira la formacion adecuada, si fuese necesario.

6. Realizar, durante el periodo de organizacion del trabajo y con caracter
provisional, las modificaciones en los métodos de trabajo, normas de valoracion,
distribucion del personal, cambios de funciones y variaciones técnicas de equipos y
programas que faciliten el estudio comparativo con situaciones de referencia o el estudio
técnico de que se trate.

7. El control horario de presencia de la totalidad de la plantilla de la Empresa y
control horario de la produccién, en su caso.

8. Determinar y regular lo relativo al uso de los impresos, logos, tarjetas, sellos etc.
por el personal de la Empresa, asi como lo referente a tipos, texto y caracteristicas de
cada uno de aquellos.

9. Entregar a los miembros de la plantilla que estime necesario el oportuno carné/
tarjeta identificativa, regular las condiciones de su uso, exhibicion, etc. Los titulares de
las mismas tendran que devolverlas inexcusablemente a requerimiento de la Empresa vy,
en todo caso, al cesar su relacion con la misma.

El ejercicio de estas facultades se realizar4 en cualquier caso, con respeto a las
normas contenidas en el Estatuto de los Trabajadores y demas disposiciones
concordantes.

Articulo 15. Racionalizacion del trabajo.

Ambas partes convienen en seguir aplicando las técnicas de racionalizacion del
trabajo en todos los servicios de la Empresa que la direccién estime oportunos, oido el
Comité intercentros, y coinciden en la conveniencia de aplicar los sistemas de
mecanizacion, automatizaciébn y modernizaciébn de equipos que se consideren
necesarios para conseguir el mas adecuado empleo y rentabilidad de los factores de la
produccion.

Articulo 16. Cierre del periédico.

Habida cuenta de que constituye el objetivo esencial de toda empresa periodistica
hacer llegar a sus lectores sus productos con el maximo de informacién y a una hora
idénea, se hace necesario fijar esta meta como punto primordial de referencia en orden a
la organizacioén de sus ciclos de produccion.

Consecuentemente, se conviene que el horario de cierre del periddico sera el fijado
por la direccidon de la Empresa en cada caso, oido el Comité intercentros, segun las
necesidades en atencion a los objetivos expuestos.

Los y las responsables designadas a tal efecto por los distintos departamentos y
secciones coordinaran los trabajos de los diferentes grupos a su cargo y estableceran
entre si los contactos que estimen necesarios a tal fin, siendo responsables de los
retrasos indebidos que se originen por defecto o falta de la mencionada coordinacién o
por no ejercicio de sus competencias o cometidos especificos.

Los responsables de los distintos departamentos y secciones, asi como los
miembros de la subdireccion y la direccion de La Voz de Galicia, agilizaran la revision de
tareas para facilitar el cierre en tiempo y forma y el estricto cumplimiento de la jornada
laboral.

Salvo que las necesidades o las urgencias del servicio justifiquen o impongan otro
plazo inferior al preaviso, la Empresa comunicaré los cambios de horario de cierre con al
menos 48 horas de antelacion.

Articulo 17. Derechos y obligaciones de la plantilla.

La plantilla tiene como derecho basico, entre otros y con el contenido y alcance que
para el mismo dispone su especifica normativa, el derecho a la huelga.
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Por otra parte, ademas de los deberes de orden general, los trabajadores y
trabajadoras de la Empresa observaran cuidadosamente los siguientes, cuyo
incumplimiento se considerara como falta:

a) Permanecer en su puesto en horas de trabajo, cumpliendo las obligaciones
inherentes al mismo, de conformidad con las reglas de la buena fe y diligencia.

b) Utilizar los medios necesarios para la proteccion y la prevencién riesgos
laborales, observando las medidas y normas que proporcionen una mayor seguridad y
salud en el trabajo y observar las medidas de seguridad que se adopten.

c) Velar por la conservacién de las instalaciones y cuidar los equipos, Utles y
herramientas que sean puestas a su disposicién para la realizacion de su trabajo. Su mal
trato serd sancionado.

d) Colaborar con los mandos intermedios en el trabajo en equipo, en orden a la
productividad, calidad y costos, y cumplir las érdenes e instrucciones de la Direccién de
la Empresa, en los términos fijados en el presente convenio colectivo y en el vigente
Estatuto de los Trabajadores.

e) En el trabajo a turnos, cuando tal modalidad estuviere establecida por la
Empresa, el trabajador o trabajadora saliente no abandonard su puesto hasta que se
incorpore el o la entrante, a quien comunicara cuantos pormenores haya de tener en
cuenta. Si éste se retrasa, esperara quince minutos para dar cuenta al responsable
inmediato, para que adopte las medidas oportunas para reemplazarlo si es posible.

A los efectos indicados en el presente apartado se sefialan a titulo meramente
enunciativo, como trabajos a turnos, los trabajos de Disefio, de Tratamiento de Imagen y
de Composicién de Publicidad.

f) Utilizar debidamente los equipos de control de acceso a su entrada y salida en la
Empresa con arreglo a las érdenes establecidas.

g) Comprobar que el registro de los aparatos de control de entrada y salida es
correcto y, en caso contrario, ponerlo en conocimiento del departamento de Recursos
Humanos o responsable del centro de trabajo en el que preste servicios.

h) Sin autorizacién expresa del Jefe o Jefa del Departamento respectivo, nadie
podra retirar de los Archivos y dependencias de la Empresa en que se custodien, los
antecedentes, documentos, clichés, etc., existentes en los mismos, salvo en los casos y
para los usos propios del periédico o publicaciones que edite La Voz de Galicia, SA.

El personal encargado o responsable de los archivos no aceptara 6rdenes o
peticiones al respecto que provengan de personas ajenas a la Empresa.

i) No concurrir con la actividad de la Empresa, contribuir a la mejora de la
productividad y cuantos otros deberes se deriven, en su caso, de los respectivos
contratos de trabajo.

i) El personal afectado por el presente convenio evitara situarse en posicion de
conflicto de intereses, esto es, el titularizar o intervenir en negocios, actividades u
operaciones de cualquier indole, mercantiles o0 no, que puedan suscitar en él intereses,
adhesiones o expectativas que colisionen con los propios de la Empresa, o afecten a su
imagen.

En particular, evitara participar en empresas proveedoras o clientes de La Voz de
Galicia, salvo que cuenten con autorizacién expresa y por escrito.

Se considerard competencia desleal, no sélo la prestacion de servicios laborales,
civiles o mercantiles para cualquier otra empresa del sector o para aquellas empresas,
instituciones o0 medios cuyas actividades pudieran afectar negativamente las propias de
la Empresa, sino también las negociaciones tendentes a tal prestacién o a la obtencion
de cualquier ventaja para el empleado o empleada, siempre que se utilizasen datos de la
Empresa, violandose asi el deber de secreto.

El personal s6lo podra colaborar con otro medio informativo previa autorizacion
especifica y por escrito, de la Direccién de Recursos Humanos.

k) Todos los derechos de explotacidon de cualquier creacion que se derive de los
servicios prestados a la Empresa perteneceran a la Empresa en toda su extensién y
sobre todas sus versiones, sea cual sea su contenido, soporte, medio de difusion,
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momento en que se realice y estado, sin perjuicio de los derechos morales que
corresponderan al empleado o empleada.

La Empresa sera titular de los derechos de explotacion con caracter pleno vy
exclusivo, con capacidad de cesion o licencia a terceros, para un ambito territorial
mundial, por todo el tiempo de duracion establecido en la normativa aplicable y para su
explotacion en todas las modalidades y mediante cualquier formato de explotacion
impreso, sonoro, audiovisual, digital o electrénico.

La titularidad de dichos derechos por la Empresa comenzara desde el mismo
momento en que estos surjan, sin que sea necesario el otorgamiento de ningin acuerdo,
negocio o acto adicional y estara cubierta por la retribucion prevista para el empleado o
empleada, sin que haya derecho a una compensacion econdémica adicional.

En el supuesto de que cualquier creacion fuera modificada en su contenido o
extension, el autor sera informado antes de su publicacion, salvo imposibilidad manifiesta
por causas de fuerza mayor, y tendra derecho a que se elimine su firma del articulo o
reportaje de que se trate.

[) Toda creacion periodistica debera ser entregada por su autor para su publicacion
digital o impresa tras haberla sometido a los mecanismos técnicos de control de calidad
implantados por la empresa.

Una Comision de Redaccioén velara por los derechos y obligaciones de los redactores
recogidos en el articulo 17 del convenio. Estard formada por tres miembros de la
plantilla, elegidos en votacion secreta por la redaccion entre los candidatos que se
presenten y por tres miembros en representacion de la sociedad editora. Se procurara
que tanto por la parte social como por la empresarial haya representantes del
departamento de fotografia.

Esta comision se renovara cada cuatro afios. Sus reuniones ordinarias tendran
caracter trimestral y se celebraran aquellas reuniones extraordinarias solicitadas por los
representantes de la redaccién o de la empresa en el plazo de las 48 horas siguientes a
su solicitud. De las reuniones celebradas se levantara acta que se distribuira a la
redaccion en el plazo de quince dias.

La representacion de la redaccion dispondra de un grupo de correo propio.

Articulo 18. Jerarquia en los servicios.

En los distintos sectores de la Empresa, la comunicacion de érdenes e instrucciones
entre el personal perteneciente a diferentes areas de un mismo Departamento debera
realizarse a través del superior o superiora jerarquica comun.

CAPITULO IlI

De la plantilla

Seccion primera.  Normas generales

Articulo 19. Clasificaciones.

Las clasificaciones del personal en plantilla contenidas en el presente
convenio colectivo, son meramente enunciativas y no suponen la obligacion de tener
previstas todas las plazas enumeradas, si la necesidad y volumen de la Empresa no lo
requieren.

Sin embargo, desde el momento mismo en que exista en la Empresa un trabajador o
una trabajadora que realice las funciones especificadas en el grupo profesional
determinado, habrd de recibir la remuneracion correspondiente, segin el presente
convenio colectivo.

Son asimismo enunciativos los distintos cometidos asignados a cada grupo, pues
todo trabajador y trabajadora de la Empresa tienen la obligacién de realizar cuantas
tareas les sean encomendadas, segun lo sefialado en el articulo 24.° y dentro de los
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generales cometidos propios de su competencia y de la actividad de la Empresa referida
a las publicaciones de aparicion periddica, sean o no diarias, de informacién y
actualidad, asi como los suplementos y demas publicaciones de La Voz de Galicia, SA
cualquiera que sea su soporte.

La direccién de Recursos Humanos elaborara custodiara y mantendra actualizados
los ficheros de la plantilla de la Empresa, en cuyos expedientes deberan constar todos
los datos y circunstancias personales, profesionales y familiares que sean de interés
para la Empresa y para los Organismos competentes.

La plantilla de la Empresa tiene la obligacion de notificar, en el plazo de 48 horas,
cualquier variacion de los datos que consten en su expediente personal (cambio de
situacion familiar, domicilio, etc.).

Articulo 20. Tareas y funciones por Grupo profesional.

Se entiende por funcién, a efectos del presente convenio, la tarea propia de cada
trabajador o trabajadora destinada a la gestion y redaccion de las publicaciones editadas
por La Voz de Galicia, SA en cualquier soporte.

Articulo 21. Grupos Profesionales.

La clasificacién de la plantilla con arreglo a sus grupos profesionales se atendra a la
consignada en los articulos 22, y siguientes del presente convenio colectivo, sin que
exista obligacion por parte de La Voz de Galicia, SA de tenerlas provistas todas ellas, si
la necesidad y volumen de la industria no lo requieren.

Seccioén segunda. Clasificacion de personal segun la funcién

Articulo 22. Clasificacion Profesional.

1. Se entiende por sistema de clasificacion profesional la ordenacién juridica por la
gue, con base técnica y organizativa, se contempla la inclusion de los trabajadores y de
las trabajadoras de la empresa en un marco general que establece los distintos
cometidos laborales.

2. A estos efectos se entiende por grupo profesional el que reldne las aptitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion, incluyendo distintas
funciones o especialidades profesionales, previa realizacion, de cursos de formacion, si
fuesen necesarios.

3. El Sistema de Clasificacion Profesional sera la base sobre la que se regulara la
movilidad funcional y sus distintos supuestos.

Articulo 23. Aspectos basicos de clasificacion.

1. El presente Sistema de Clasificacion Profesional se establece, atendiendo a los
criterios que el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores fija para la existencia del
grupo Profesional: aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la
prestacion, incluyendo en cada grupo tanto distintas funciones como especialidades
profesionales.

2. La clasificacion profesional se realiza en Grupos Profesionales. Los trabajadores
y las trabajadoras, en funcidn del puesto de trabajo que desarrollen, seran adscritos a
uno de los grupos profesionales establecidos en el presente capitulo. Esta adscripcion,
definird su posicion en el esquema organizativo y retributivo.

3. Asi, la posesion por parte de un trabajador o de una trabajadora de todas o
alguna de las competencias representativas de un grupo profesional determinado, no
implica necesariamente su adscripcién al mismo, Sino que sera necesario que su puesto
de trabajo exija la posesién de esas competencias y el trabajador o la trabajadora las
ejerza de forma efectiva. En cualquier caso, esos mayores conocimientos se haran
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constar en el expediente de cada trabajador o trabajadora y la Empresa debera tenerlos
en cuenta en las futuras promociones que se planteen.

4. Los factores que influyen en la clasificacion profesional de la plantilla y que, por
tanto, determinan su adscripcion a un determinado grupo Profesional, son los que se
definen a continuacion, siguiendo los criterios determinados en el articulo 22 del Estatuto
de los Trabajadores:

4.1 Formacién: Factor para cuya valoracién se tendra en cuenta el conjunto de
conocimientos, experiencia y habilidad requeridos para el desempefio normal de un
puesto de trabajo, referidos a una funcién o actividad Empresarial. Este factor esta
integrado por:

Titulacion: Considera el nivel de conocimientos oficialmente reconocidos que debe
poseer una persona para desempefiar el puesto de trabajo.

Especializacion: Considera la exigencia de conocimientos especializados o
complementarios a la formacion inicial basica.

4.2 Iniciativa: Factor para cuya valoracion se tendrd en cuenta la capacidad del
trabajador o trabajadora para proponer o abordar la realizacion de tareas y el grado de
seguimiento de normas o directrices para la ejecucién de tareas o funciones.

4.3 Autonomia: Factor para cuya valoracion se tendr4 en cuenta el grado de
dependencia jerarquica en el desempefio de las tareas o funciones que desarrolle el
trabajador o trabajadora.

4.4 Responsabilidad: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de
autonomia que tenga el trabajador o la trabajadora para el desarrollo de su funcién, su
nivel de influencia sobre los resultados y la relevancia de su gestién sobre los recursos
humanos, técnicos y productivos que le hayan sido asignados.

4.5 Mando: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de
supervision y ordenaciéon de las funciones y tareas, la capacidad de interrelacion, el
namero de personas sobre las que se ejerce el mando y sus caracteristicas.

4.6 Complejidad: Factor para cuya valoracién se tendra en cuenta el nimero y el
grado de integracion de los diversos factores antes enumerados a manejar en la tarea o
puesto encomendado.

Articulo 24. Grupos Profesionales.

Los grupos profesionales, y dentro de ellos las tareas o labores descritas en los
mismos, no suponen la obligacion de tener provistas todas y cada una de dichas labores
gue aqui se enuncian si la necesidad y el volumen de la Empresa no lo requieren.

A estos mismos efectos, las labores descritas en todos y cada uno de los grupos
profesionales que siguen tienen un caracter meramente enunciativo, no limitativo, y
deben servir de referencia para la asignacion de puestos analogos que surjan con
posterioridad como consecuencia de cambios tecnoldgicos o de negocio.

Esta estructura profesional pretende obtener una mas razonable organizacion
productiva, todo ello sin merma de la dignidad, oportunidad de promocién y justa
retribucion que corresponda a cada trabajador o trabajadora. Los actuales puestos de
trabajo y tareas se ajustaran a los grupos establecidos en el presente convenio.

Sin embargo, desde el momento en que exista un trabajador o una trabajadora que
realice las funciones especificadas en la definicion de un grupo habra de ser
remunerado, por lo menos, con la retribucion que a la misma se le asigna en este
convenio.

En aquellos supuestos en que sea precisa la adscripcion a un grupo profesional
determinado y su correspondiente labor o tarea no venga recogida en el presente
convenio, la misma serd llevada a la Comisién Paritaria, que operara segun los criterios
establecidos en el articulo 12 de este convenio.
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Cada Grupo Profesional constara de un Gnico nivel salarial a excepcién de los
Grupos Il y 1l que se subdividiran en tres niveles de cualificacién, teniendo en cuenta
gue en ellos, el personal de nueva contratacion no desempefia en toda su extension las
exigencias del puesto de trabajo, al no tener la formacion y experiencia profesional que
los niveles superiores, formacion y experiencia que van adquiriendo paulatinamente y
determinaran el acceso a los restantes niveles en los plazos fijados.

Para determinar el nivel de cualificacion se tendra en cuenta el grado de
conocimientos, tanto por la formacidon bésica adquirida como por la experiencia
acumulada en la Empresa, asi como la autonomia en el desarrollo de su trabajo y, en su
caso, la realizacién de las acciones formativas que se especifiquen en cada momento
dentro de los médulos de formacion que ponga en marcha la Empresa. A estos efectos,
para promocionar de un nivel al inmediatamente superior se requerira trabajar durante un
periodo determinado en el nivel de procedencia, asi como la realizacién de las acciones
formativas que expresamente se determinen en los casos en que la Empresa lo estime
necesario, y el informe favorable del responsable de la unidad a la que pertenezca el
trabajador o la trabajadora.

La evaluacion del desempefio se realizard con caracter anual, al objeto de
determinar las aptitudes profesionales del trabajador o trabajadora en distintos
momentos dentro de la Empresa.

Los grupos profesionales son los siguientes:

Grupo [:

Corresponde a aquellos trabajadores y a aquellas trabajadoras cuyas funciones
exigen la realizacion de actividades complejas y diversas, con objetivos definidos y alto
grado de exigencia en autonomia y responsabilidad. Coordinan normalmente un conjunto
de funciones que comportan una actividad técnica o profesional.

La adscripcion a este grupo incluye, ademas, la realizacion de tareas complejas que
implican responsabilidad de mando y exigen alta capacidad intelectual o de interrelacion
humana.

En este grupo se incluyen actividades profesionales analogas a las que se definen a
continuacion: Jefes/jefas de Area, Jefes/jefas de Seccion de Redaccion, Jefes/jefas de
Seccién de Administracion, Jefes/jefas de Servicios Generales, Sistemas/Aplicaciones, y
asimilados.

Grupo II:

Corresponde a aquellos trabajadores y a aquellas trabajadoras que realizan tareas
complejas que, sin implicar mando, requieren un cierto grado de coordinacion de
actividades con otros empleados y/o empleadas, creacion intelectual, habilidad técnica y
responsabilidad.

En este grupo se incluyen actividades profesionales analogas a las que se definen a
continuacion: Redactores/redactoras, Redactores/redactoras Gréficos, Técnicos/técnicas
de Sistemas y Aplicaciones, Jefes/jefas de Negociado de Administracion, Jefes/jefas de
Equipo Informética, Jefes/jefas de Sistemas/Aplicaciones y asimilados.

Se establecen tres niveles de clasificacion en este grupo, a los que se accederd, una
vez transcurrido el periodo de tiempo establecido en cada caso (a estos efectos, se
tendra en cuenta todo el tiempo que la persona trabajadora haya prestado servicios a la
empresa en la funcién de que se trate, con independencia del tipo de contrato y de su
duracién), en el que se obtenga la formacion y experiencia necesaria, que posibiliten,
tras la superacion de las pruebas que se establezcan, el acceso al nivel superior.

Los niveles de este grupo se corresponden con el siguiente detalle:

- Nivel 3 o de incorporacion.—El trabajador o la trabajadora permanecera en él dos
afos, durante los cuales adquirira la formacion y experiencia necesarias para superar
una evaluacién de promocién al nivel siguiente.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-25353



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Jueves 11 de diciembre de 2025 Sec. lll.

Pag. 163419

- Nivel 2. El trabajador o la trabajadora accedera a él desde el nivel 3 y, tras un
nuevo periodo de dos afios en el que continuara el proceso de formacion y adquisicion
de la experiencia necesaria, deberd superar una nueva evaluacion para promocionar al
nivel siguiente.

- Nivel 1. Accederan a él los trabajadores o las trabajadoras que hayan superado los
otros dos niveles.

Grupo lll:

Corresponde a aquellos trabajadores o trabajadoras que realizan tareas o aplican
técnicas siguiendo instrucciones generales o precisas, que requieren adecuados
conocimientos profesionales y aptitudes practicas. Su responsabilidad esté limitada por
una supervision directa y sistematica.

En este grupo se incluyen actividades profesionales analogas a las que se definen a
continuacion:  Redactores/as  Sustitutos/as, Disefladores/as, Maquetadores/as,
Documentalistas, Ayudantes/as de Redaccion, Técnicos/as, Secretaria de Direccion o de
Redaccidn, Oficiales/as Administrativos/as y Oficiales/as Informatica y asimilados.

Se establecen tres niveles de clasificacion en este grupo, que se regirdn por los
criterios sefialados para los niveles del Grupo Il.

Grupo IV:

Corresponde a aquellos trabajadores y a aquellas trabajadoras que realizan
operaciones que exigen conocimientos profesionales de caracter elemental y de un
periodo breve de adaptacion.

En este grupo se incluyen actividades profesionales analogas a las que se definen a
continuacion: Personal administrativo, operadores/as de ordenador que no sean técnicos
de grupo superior, personal subalterno, telefonistas, profesionales de oficio y demas
puestos que surjan de caracter elemental y que solo requieren un periodo de breve
adaptacion.

Articulo 25. Niveles salariales. Retribucién Anual.

Los incrementos salariales para cada uno de los afios de vigencia del convenio seran
los que se recogen a continuacion, sin que pueda operar sobre ellos el principio de
compensacion y absorcion:

2025:

Con efectos de 1 de enero de 2025, las retribuciones anuales de los distintos Grupos
profesionales seran las siguientes:

2025

Grupol.  32.758,23
Grupo Il

Nivel 1. 29.230,26

Nivel 2. 26.321,55

Nivel 3. 22.172,73
Grupo Il

Nivel 1. 26.321,55

Nivel 2. 23.775,68

Nivel 3. 20.129,75
Grupo IV. 19.592,81
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Adicionalmente, todos los trabajadores tendran derecho a una Paga de Beneficios en
los términos establecidos en el articulo 44.

2026 y 2027:

Con efectos de 1 de enero de cada uno de estos afios, se aplicara un incremento
sobre las tablas salariales del afio anterior equivalente a 2/3 del IPC interanual de
diciembre del afio anterior. Dicho incremento en tablas tendr4 un porcentaje minimo
del 1% y un porcentaje maximo del 3%. Asimismo, la diferencia respecto al IPC del afio
natural anterior (0 respecto al 3% si dicho IPC es superior a esta cifra) no podra superar
el 0,67%.

Adicionalmente, todos los trabajadores tendran derecho a una Paga de Beneficios en
los términos establecidos en el articulo 44.

Para proceder a la actualizacién de salarios por el incremento de tablas, no operara
el principio de compensacion y absorcion.

Seccion tercera. Ingresos, suspensiones y ceses

Articulo 26. Ingresos y contratacion del personal.

1) Corresponde a la Direccion de la Empresa, con caracter exclusivo, la admision e
ingreso del personal a través de contratacion externa, de acuerdo con las disposiciones
legales sobre el empleo, asi como la fijacién de las condiciones y pruebas que hayan de
exigirle en cada caso al personal de nuevo ingreso.

Los trabajadores y las trabajadoras con contrato indefinido de la Empresa que
participen en aquellos procesos tendran preferencia, en igualdad de condiciones, a cubrir
las vacantes o puestos de nueva creacion.

La seleccidon se efectuara por érgano especializado designado por la empresa, de
acuerdo con los criterios y principios de profesionalidad, mérito y capacidad. Sera
requisito previo para el ingreso el reconocimiento médico del aspirante, a través de los
servicios médicos de la empresa que dictaminara su capacidad laboral.

2) A efectos de posibilitar la adecuada promocion de los trabajadores y
trabajadoras de la Empresa, se facilitard el conocimiento publico a través de los distintos
medios de difusién (correo electrénico, hoja informativa...), de todas aquellas plazas que
se pretendan cubrir hasta jefe/a de negociado, con una antelacién minima con caracter
general de quince dias.

3) Finalizado el proceso de seleccion, los trabajadores y las trabajadoras de la
empresa que lo estimen oportuno y que hayan participado en dicho proceso, podran
formular cuantas alegaciones estimen necesarias, en el plazo de 4 dias habiles contados
a partir de la publicacion de la lista de aspirantes seleccionados o seleccionadas, ante la
direccion de Recursos Humanos, y posteriormente, en su caso, ante la Comisién
Paritaria.

Articulo 27. Contratacion.

La contratacién laboral se ajustard a las normas legales generales sobre empleo,
comprometiéndose la direccion a la utilizaciéon de los diversos modos de contratacion de
acuerdo con la finalidad de cada uno de los contratos.

A estos efectos, tendran preferencia para ser contratados en los distintos grupos
profesionales a que se hace referencia el presente convenio, el género menos
representado sin que ello se haga en detrimento de los méritos e idoneidad de otros
trabajadores y/o trabajadoras.
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Articulo 28. Contrato de duracién determinada.

Por lo que se refiere a esta modalidad contractual, se estara a las disposiciones
legales y convencionales de rango superior que resulten de aplicaciébn en cada
momento.

Articulo 29. Contratos formativos.

A los efectos establecidos en el apartado i) del articulo 11.3, la retribucién del
contrato formativo para la obtencion de la practica profesional adecuada al nivel de
estudios se fija en el 85% del salario de tablas fijado para el Grupo Il Nivel 3.En atencién
a la consecucion de una presencia equilibrada de hombres y mujeres vinculados a la
empresa mediante contratos formativos, se dara preferencia a la seleccion del sexo
menos representado en este tipo de contratos.

Articulo 30. Contrato de trabajo a distancia.

Tendra la consideracion de trabajo a distancia aquel en que la prestacion de la
actividad laboral se realice de manera preponderante en el domicilio del trabajador o de
la trabajadora o en el lugar libremente elegido, de modo alternativo a su desarrollo
presencial en el centro de trabajo de la empresa, considerando las partes firmantes que
el presente contrato es idéneo para promover la conciliacion de la vida laboral, personal
y familiar.

El acuerdo por el que se establezca el trabajo a distancia se formalizara por escrito.

Tanto si el acuerdo se estableciera en el contrato inicial como si fuera posterior, le
serdn de aplicacion las reglas contenidas en el articulo 8.3 del Estatuto de los
Trabajadores para la copia béasica del contrato de trabajo.

Los trabajadores y las trabajadoras que presten sus servicios en la modalidad de
trabajo a distancia tendran los mismos derechos que los que prestan sus servicios en el
centro de trabajo de la empresa, salvo aquellos que sean inherentes a la realizacion de
la prestacion laboral en el mismo de manera presencial. En especial, los trabajadores y
las trabajadoras a distancia tendran derecho a percibir, como minimo, la retribucién total
establecida conforme a su grupo profesional y funciones.

La empresa debera establecer los medios necesarios para asegurar el acceso
efectivo de estos trabajadores y trabajadoras a la formacién profesional para el empleo,
a fin de favorecer su promocion profesional. Asimismo, a fin de posibilitar la movilidad y
promocion, debera informar a los trabajadores y a las trabajadoras a distancia de la
existencia de puestos de trabajo vacantes para su desarrollo presencial en sus centros
de trabajo. Las especificidades de la proteccidon de la salud consustanciales a este
contrato seran desarrolladas por la comisién paritaria.

Los trabajadores y las trabajadoras a distancia tienen derecho a una adecuada
proteccién en materia de seguridad y salud resultando de aplicacién, en todo caso, lo
establecido en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, y su normativa de
desarrollo.

Los trabajadores y las trabajadoras a distancia podran ejercer los derechos de
representacion colectiva conforme a lo previsto en la presente ley. A estos efectos
deberan estar adscritos a un centro de trabajo concreto de la empresa.

La dotacidon de medios necesarios para la realizacion del trabajo a distancia sera por
cuenta de la empresa; si dichos medios son aportados por el trabajador o por la
trabajadora, se pactard el régimen de utilizacion y amortizacion. En todo caso, la
empresa correrd con los gastos de puesta en marcha y mantenimiento de los
equipamientos. La empresa serd responsable de la implantacion de las medidas
necesarias para el cumplimiento de la Ley Orgénica 15/1999 de Proteccion de Datos de
Caracter Personal. La adscripcién a esta modalidad contractual sera voluntaria tanto
para el trabajador y para la trabajadora como para la empresa, siendo reversible cuando
exista acuerdo entre el trabajador y la empresa.
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Articulo 31. Suspensiones.

Los contratos de trabajo quedaran en suspenso por las causas establecidas en la
seccibn tercera del capitulo Il del titulo | (articulos 45 al 48 bis, ambos inclusive) del
Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 32. Ceses.

Los contratos de trabajo celebrados entre la Empresa y su personal se extinguiran
por las causas consignadas validamente en la seccion cuarta del capitulo Il (articulos 49
al 54, ambos inclusive) del vigente Estatuto de los Trabajadores.

Los trabajadores y las trabajadoras que deseen resolver voluntariamente su contrato
con la Empresa lo comunicaran a la misma con la antelacion minima de ocho dias, si se
trata de personal no cualificado, y de treinta dias, si se trata de personal técnico,
administrativo, de servicios o de redaccion.

El incumplimiento del preaviso podra dar lugar a que la Empresa, si lo desea,
deduzca de la liquidacion a efectuar, en el momento de la baja, el importe de los salarios
correspondientes a los dias de retraso en la comunicacion.

Articulo 33. Periodo de prueba.

Podra concertarse por escrito, en todos los contratos de trabajo, un periodo de
prueba cuya duracién no podra exceder de:

— Ingenieros/as y Licenciados/as, Graduados/as, Diplomados/as y Redactores/as:
Seis meses.

— Técnicos/as no incluido en el apartado anterior: Tres meses.

— Personal sin cualificacion: Un mes.

Durante este periodo, tanto el trabajador o la trabajadora como la empresa podran,
respectivamente, desistir de la prueba o proceder a la resolucion del contrato de trabajo,
sin previo aviso, y sin que ninguna de las partes tenga por ello derecho a indemnizacién
alguna.

En todo caso, el trabajador o la trabajadora tendran derecho a percibir, durante el
periodo de prueba, la retribucién correspondiente a lo prescrito en el presente
convenio colectivo.

Transcurrido el plazo referido, pasara a formar parte de la plantilla de la Empresa de
acuerdo con la modalidad para la que han sido contratados/as, y el tiempo que hubiera
transcurrido en el periodo de prueba le serd computado a los oportunos efectos de
antigiedad.

El periodo de prueba no es de caracter obligatorio y la Empresa podra, en
consecuencia, proceder a la contratacién de personal con renuncia total o parcial a su
utilizacion.

La situacion de incapacidad temporal, en cualquiera de sus contingencias,
interrumpira el periodo de prueba siempre que se produzca acuerdo entre ambas partes.

Seccion cuarta. Traslados y permutas

Articulo 34. Traslados y/o cambios de puesto de trabajo.

Los traslados de personal se realizaran de acuerdo con lo previsto en la seccion
primera del capitulo Il del titulo | del vigente Estatuto de los Trabajadores, pudiendo
efectuarse:

a) Por solicitud del interesado/a.

Cuando el traslado se efectlie, previa aceptacion de la Empresa, a solicitud del
trabajador o trabajadora, aquélla podr&d modificarle el salario, advirtiéndoselo
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previamente por escrito. Sera obligatoria tal modificacion si dicho salario es superior al
puesto de origen. El trasladado voluntario no tendra derecho a indemnizacion alguna por
los gastos que se le originen al cambiar de residencia.

b) Por acuerdo entre la Empresa y el trabajador o trabajadora.

Si el traslado se efectia por mutuo acuerdo entre la Empresa y el trabajador o
trabajadora, se estard, en cuanto a las condiciones de dicho traslado, a lo convenido por
las partes.

¢) Por necesidades del servicio.

Cuando existan razones econémicas, técnicas organizativas o de produccion que lo
justifiquen y no se llegue al acuerdo a que se refiere el apartado b) anterior, podra la
Empresa promover el traslado, pero conservando el trabajador o la trabajadora todos sus
derechos en lo concerniente a salario y cualquier otro aspecto de la remuneracién. Esta
solamente podré ser ejecutada por la Empresa con el personal que lleve menos de diez
afios de servicios y tan solo una vez por trabajador o trabajadora, respetandose el orden
de antigliedad.

No obstante lo anterior, los trabajadores y trabajadoras de mas de 10 y menos de 20
afios de antigiedad en la Empresa podran ser trasladados por una sola vez a otro
centro, siempre que la distancia entre ambos no sea superior a 75 km.

Cuando no pueda cubrirse una vacante por mutuo acuerdo sobre traslado y en el
supuesto de que la Empresa decline hacer uso de las facultades reconocidas para
promover un traslado forzoso, quedara en libertad para ocupar la plaza con personal
ajeno a su plantilla, pero siguiendo en todo caso los preceptos que este convenio
colectivo establece en relacidon con contrataciones de nuevo ingreso y ascenso, con el
consiguiente corrimiento de escala.

En los casos de traslado forzoso a los que se refiere al apartado c)del presente
articulo, el trabajador o la trabajadora afectada tendra derecho a que le abonen los
gastos que se le originen por tal motivo incluyendo a la familia que con él conviva, asi
como los correspondientes a transporte y enseres, percibiendo, ademas, una
gratificacion equivalente a 60 o 30 dias (dos meses o un mes) de retribucion, en funcion
de la existencia de responsabilidades personales por convivencia a cargo del trabajador
o de la trabajadora.

En los casos de traslado forzoso a otra localidad, siempre que no sea por sancion, el
trabajador o trabajadora tendra derecho a que la Empresa le facilite vivienda en el lugar
a que se traslade, 0 a que le compense econdmicamente la diferencia si la hubiese,
entre el importe de la renta de dicha vivienda y el que viniera pagando en su residencia
anterior.

Articulo 35. Permutas.

Los trabajadores y las trabajadoras pertenecientes al mismo grupo y funciones que
estén destinados en localidades distintas podran concertar la permuta de sus respectivos
puestos, siempre que cuenten con autorizacion de la direccién que tendra en cuenta al
adoptar la decision las necesidades del servicio, la aptitud de ambos permutantes para el
nuevo destino y las demas circunstancias que pueda apreciar.

De consumarse la permuta, los trabajadores o trabajadoras aceptaran las
modificaciones de salario a que pudiera darse lugar y renunciaran a toda indemnizacion
por gastos de traslado.

Articulo 36. Promocidn y movilidad interna.

Las personas interesadas en traslado a otra seccién o delegacion, siempre que se
trate de mismas funciones y grupo profesional, deberan ponerlo en conocimiento de la
Direccién de Recursos Humanos.
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Para proceder a la cobertura de vacantes con caracter permanente y en puestos que
no supongan jefatura, la empresa informara por los medios que estime oportunos a la
plantilla para que los trabajadores que estén interesados en el traslado puedan presentar
su candidatura. La empresa analizara la viabilidad de las candidaturas internas
presentadas para darles prioridad, siempre que sea posible y profesionalmente
adecuada a la cobertura de la vacante generada por dicho traslado. El traslado voluntario
no genera derecho a indemnizacion alguna por los gastos que se le originen en
supuestos de cambio de residencia.

Seccion quinta. Formacion profesional

Articulo 37. Formacién profesional.

La Empresa velara de forma adecuada por la actualizacién de conocimientos de su
plantilla, organizando y gestionando las acciones formativas necesarias a tal fin.

Los planes de formacion, asi como las distintas acciones formativas de la empresa,
serdn elaboradas y organizadas por la Direccion de Recursos Humanos, quien
determinard en cada caso los departamentos a los que vayan dirigidos y las personas
que deban de asistir a los mismos. Sin perjuicio del derecho individual de los
trabajadores y de las trabajadoras, la representacion legal de los mismos participara en
el desarrollo de los planes de formacion. A tal efecto se constituira una comision mixta de
formacién que velara por la promocién de actividades formativas y por el cumplimiento
del convenio colectivo en esta materia. Esta comision sera informada del plan de
formacion fijado por la empresa y tendra, entre otras, la funcidon de establecer el caracter
de las distintas formaciones que se lleven a cabo en la empresa:

— Las formaciones impartidas por la empresa con caracter obligatorio tendran la
consideracion de tiempo efectivo de trabajo y cuando la formacién no pueda realizarse
durante la jornada, daran derecho a recuperar las horas de formacion.

— Cuando se trate de formacién de caracter voluntario, se considerara tiempo
efectivo de trabajo la mitad del invertido en la formacién de modo que cuando se realice
en jornada de trabajo debera recuperarse el 50 % de las horas y cuando se lleve a cabo
fuera de jornada habran de compensarse el 50 % de las horas de dicha formacion.

Articulo 38. Contratos para la formacion.

Se realizaran de acuerdo con la normativa vigente en esta materia.

Articulo 39. Politica de formacién.

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

La implantacion y desarrollo, en su caso, de los planes de formacién se llevara a
efecto con arreglo a los siguientes criterios:

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

2. Larepresentacion legal de la plantilla, participara, no obstante, en el desarrollo e
implantacion de los distintos planes o acciones, debiendo ser informada de las mismas
por el/la responsable de formacion con la maxima antelacion posible.
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3. Los cursos de formacion estaran clasificados con arreglo a las siguientes
categorias:

a) Cursos de reconversion o reciclaje profesional.

Tendran esta consideracion todas aquellas acciones formativas dirigidas a reconvertir
trabajadores y trabajadoras cuya funcion o puesto de trabajo se hubiera declarado
obsoleto como consecuencia de una modificacion sustancial en su contenido, por
cualquier causa, en los términos establecidos por el presente convenio, y en concreto,
por renovacion tecnolégica.

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

b) Cursos de perfeccionamiento profesional para el desarrollo o actualizacién del
puesto de trabajo.

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

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

1. Si se producen dentro de jornada, los trabajadores y las trabajadoras asistentes
a las mismas, de entre los designados por la Direccién, deberan recuperar el tiempo
empleado de esta forma, a razén de treinta minutos por cada hora invertida.

2. De realizarse fuera de jornada, los trabajadores y las trabajadoras afectadas
tendran derecho a un dia de permiso no acumulable a vacaciones por cada catorce
horas efectivas de formacion.

3. Cuando los cursos de formacién de la empresa se desarrollen en la jornada
laboral, tendran consideracion de jornada laboral.

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

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

Cualesquiera otras acciones formativas que pudieran plantearse fuera de los
supuestos contemplados en los apartados a) y b) tendran caracter voluntario, por lo que
de realizarse fuera de jornada, la asistencia a las mismas no dard derecho a
compensacion de ningun tipo, y en el caso de tener lugar dentro de la jornada, podra
exigirse la recuperacion del tiempo invertido en aquéllas.

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

4. El encuadramiento de las distintas acciones formativas en una u otra de las
categorias contempladas en el punto 3 se llevara a cabo por la Direccion, con caracter
previo a la iniciacion de las mismas, informandose al Comité intercentros en cada caso,
de conformidad con lo establecido en el punto 2.
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5. Las acciones formativas que se realicen al amparo de planes estatales o
autondmicos de formacion continua se regiran por las condiciones especificas que se
recojan en dichos planes.

Seccion sexta. Plantilla y escalafon

Articulo 40. Plantilla.

La plantilla es el censo numérico de trabajadores y trabajadoras de la Empresa, en el
que aparecen relacionadas, todas las plazas existentes ordenadas por grupos
profesionales.

Corresponde a la Direccion de la Empresa la determinacion, el establecimiento y
modificaciones de la plantilla de La Voz de Galicia, SA, siendo factores condicionantes la
racionalizacion del trabajo, el sistema de organizacion, los centros de trabajo y las
funciones a cubrir en los mismos. No obstante, cualquier reduccion de la plantilla debera
ser acordada con el Comité intercentros y en caso de disconformidad se regira por la
legislacion vigente.

La plantilla de la empresa se rige por los siguientes criterios:

a. El contenido de las plantillas ira referido a cada uno de los departamentos de la
Empresa, con el desglose posible.

b. Las reestructuraciones internas de los departamentos que, por razones de
rentabilidad, organizacion o de produccion, fuera necesario realizar modificaran
automaticamente sus plantillas respectivas, derivando al posible personal excedente
hacia otros departamentos de la Empresa, previa reconversion profesional si fuera
necesaria.

c. La contratacién temporal destinada a cubrir suplencias o tareas temporales
determinadas, no sera considerada como modificacion de la plantilla.

Articulo 41. Escalafon.

El escalafon es el censo nominal que incluira a todos los miembros de la plantilla,
clasificados por grupos profesionales y, dentro de cada uno de ellos, por orden de
funciones y de antigliedad en las mismas, con indicacién de fecha de nacimiento, cargo
0 puesto ocupado y fecha de antigliedad. En el escalafon destinado a ser colocado en el
tablon de anuncios se omitira la fecha de nacimiento.

El escalafon debera darse a conocer anualmente a la plantilla en la primera quincena
de diciembre, permaneciendo expuesto en lugar visible del centro o centros de trabajo
durante cuarenta y cinco dias, dentro de cuyo plazo los interesados/as que estimen que
no se les ha incluido como corresponde podran efectuar la correspondiente reclamacion
de modo fehaciente ante la Direccion de la Empresa, debiendo resolver la misma, visto
el informe de los representantes legales de los trabajadores del centro de que se trate y
el de la Inspeccion de Trabajo, en su caso.

Si la peticion fuese desestimada o hubiera transcurrido el plazo de un mes sin que la
Empresa se pronunciase sobre ella, podra el recurrente acudir ante la Jurisdiccion
Social, conforme al articulo 137 de la vigente Ley reguladora 36/2011.
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CAPITULO IV

Retribuciones y otros beneficios sociales

Seccion primera. Retribuciones

Articulo 42. Salario.

1. Se consideraran salariales todas las retribuciones percibidas por los empleados y
las empleadas que se vinculen al desempefio efectivo de sus funciones laborales, y no
las que se reciban por cualquier otra causa, por la mera adscripcion a la Empresa o por
finalidades especificas ajenas al trabajo prestado.

2. Todos los importes consignados en este convenio se consideraran brutos,
debiéndose practicar sobre ellos las retenciones legales que procedan por razones
fiscales, de seguridad social, érdenes judiciales de retencién o embargo o cualquier otro
imperativo legal.

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

Articulo 43. Distribucion salarial.

Salario Base.—El Salario Base esta compuesto por la totalidad de los conceptos
retributivos a percibir por los trabajadores y las trabajadoras en actividad normal o
habitual en la Empresa.

El Salario Base anual es el que figura en las tablas salariales para cada grupo
profesional.

Complementos.—Formaran parte de la estructura salarial de la Empresa los
conceptos salariales a continuacion indicados:

1. Complemento de Puesto de Trabajo.—Es aquel cuya percepcién se encuentra
vinculada a las condiciones del puesto. Tendra caracter extraordinario no consolidable,
compensable y absorbible, salvo pacto en contrario al ser establecido.

2. Complemento Variable por cumplimiento de objetivos.—Es aquel cuya percepcién
dependera de los resultados de produccién obtenidos por el trabajador o de la
trabajadora o de la Empresa o de ambos conjuntamente. La Empresa establecera
anualmente los importes y el régimen de aplicacion de este complemento y lo pondra en
conocimiento de los trabajadores/as y de sus representantes legales.

Este complemento no tendrd caracter consolidable y podra ser modificado en
cualquier momento por la Empresa.

3. Complemento Especial.—Es aquel que se asignara a propuesta de la Empresa
por intervencion en acciones especiales. Tendra caracter extraordinario, no consolidable,
unilateral, compensable y absorbible.

4. Plus de coordinacion.—fijado en un minimo de 200 euros mensuales para las
personas trabajadoras que, no perteneciendo al Grupo I, realicen con regularidad labores
de coordinacién. Este plus no sera compensable ni absorbible.

No obstante lo anterior, se mantienen los conceptos de Complemento Compensatorio
Diferencia Salario Base Anterior, Complemento Ad Personam y Complemento por
Retribucién consolidada, para aquellos trabajadores y trabajadoras de la plantilla a
quienes fuese de aplicacibn de acuerdo con lo establecido en el Convenio
Colectivo 2012-2014 y en sus propios términos.

Articulo 44. Paga de Beneficios.

Todos los trabajadores tendran derecho a una Paga de Beneficios no consolidable de
hasta un 1% del salario que recogen las tablas, en funcion del resultado de explotacion
de La Voz de Galicia en 2025. En los resultados de explotacion para la distribuciéon de
esta paga extraordinaria no se computardn los beneficios por enajenacion del
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inmovilizado, ni los gastos por indemnizaciones. Las cantidades correspondientes a la
Paga de Beneficios del ejercicio 2025 se calcularan a partir de los 125.000 euros de
resultado de explotacién computable positivo de la empresa. El abono se realizard con
los criterios de reparto actualmente en vigor y dentro de la semana siguiente a la
formulacion de las cuentas por el Consejo de Administracion.

Beneficios de explotacién

Distribucion a paga de beneficios de 2025
computables

Desde 125.001 euros Se destinara a la Paga de Beneficios el 50% del resultado de
a 200.000 euros. explotacion.

Se destinara a la Paga de Beneficios el 35% del resultado de

Mas de 200.000 euros. explotacién hasta llegar al 1% en total.

De cara a 2026 y 2027 se establece una Paga de Beneficios no consolidable en cada
ejercicio en funcién del resultado de explotacion computable cuya cuantia méaxima sera
la diferencia entre el IPC real del afio anterior y el porcentaje de incremento fijo sobre el
salario en tablas aplicado en el ejercicio —segun se describe en el articulo 25—, de forma
gue se abonard en concepto de paga y con el tope indicado, el 50% del resultado de
explotacion computable, a partir de los 0,01 euros de beneficio. El abono se realizara con
los mismos criterios que en el 2025.

Articulo 45. Pagas extraordinarias.

Como parte integrante de su salario, la plantilla de La Voz de Galicia, SA afectada
por el presente convenio tendrd derecho a la percepcion de las siguientes pagas
extraordinarias, cuyo devengo sera de caracter anual, pudiendo ser prorrateadas en su
totalidad a peticién del trabajador o trabajadora:

a) Paga de marzo: se percibira el 15 de marzo de cada afio y su importe estara
constituido por el salario ordinario y fijo que el trabajador o trabajadora tenga reconocido
en el mes inmediatamente anterior a su percepcion.

b) Paga de junio: se percibird el 15 de junio de cada afio y su importe estara
constituido por los mismos conceptos que la paga que antecede.

c) Paga de septiembre: se percibira el 15 de septiembre de cada afio y su importe
estara constituido por los mismos conceptos que las pagas que anteceden.

d) Paga de Navidad: se percibird el 15 de diciembre de cada afio y su importe
estara constituido por los mismos conceptos que las pagas que anteceden.

Articulo 46. Plus dominical.

Si bien la jornada de trabajo se prestara de lunes a domingo con los descansos que
establece la ley, los trabajadores y las trabajadoras en alta en la Empresa a 1 de enero
de 2012 que tengan que prestar sus servicios en domingo mantendran como condicién
mas beneficiosa su derecho a percibir una la compensacion econémica equivalente
al 120% de su jornada ordinaria, con un maximo de 120 euros y un limite minimo de 75
euros por jornada completa o parte proporcional al tiempo trabajado.

Aquellos que se incorporasen con posterioridad a dicha fecha (1 de enero de 2012),
siempre que tuviesen asignada jornada de trabajo de lunes a domingo, percibiran una
compensacion equivalente al 120% del salario fijado en las tablas para su grupo salarial,
también en este caso con el maximo de 120 euros y el minimo de 75 euros por jornada
completa o parte proporcional al tiempo trabajado.

El personal que por razones organizativas sea convocado por la empresa para
prestar servicios un minimo de 31 domingos al afio y no esté percibiendo por ello
ninguna compensacion, percibird un pago anual de 900 euros, abonable mensualmente
en 12 pagos de 75 euros.
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Articulo 47. Plus de trabajo nocturno.

Se fija el plus de trabajo nocturno, para el personal que diaria o periédicamente
preste sus servicios en el periodo comprendido entre las 22 y las 6 horas, en 2.841,53
euros anuales para el grupo | y 2.484,47 euros anuales para los restantes grupos.
Cuando dicha nocturnidad implique finalizar la jornada mas alla de las 2 a.m. con
caracter habitual, el plus de trabajo nocturno se incrementara en 240 euros anuales.

La aplicacion de este plus se hara con arreglo a los siguientes criterios:

Primero. Si la mitad o mas de la jornada se realiza entre las 22 y las 6 horas, se
percibira el plus en la cuantia especificada en el parrafo anterior para cada grupo.

Segundo. Si se realiza mas de una hora y menos de la mitad de la jornada entre
las 22 y las 6 horas, el plus se abonara proporcionalmente a las horas efectivamente
trabajadas en dicho periodo.

Tercero. Si se trabaja menos de una hora, no se percibira este plus. En caso de que
la nocturnidad se devengue con caracter no regular, su liquidacion en némina se
realizara en el mes siguiente a aquel en que efectivamente se hubiera devengado a
razén de 2 euros por hora nocturna.

Articulo 48. Valoracion y cémputo de horas extraordinarias.

Las horas extraordinarias se abonaran tomando como base o médulo la sexta parte
del salario ordinario diario con la exclusién de las pagas extraordinarias, e integrado por
los conceptos de caracter fijo que se estan abonando, y en un incremento del 75% las
realizadas en dias laborables y con un incremento sobre la misma base del 150% las
efectuadas en dia festivo. Su nimero no podra exceder de los limites establecidos en el
articulo 35-2 del Estatuto de los Trabajadores.

Dadas las especiales caracteristicas de la produccién de la industria de prensa,
podran realizarse horas extraordinarias durante el periodo comprendido entre las diez de
la noche y las seis de la mafiana, sin perjuicio de lo establecido en el art.° 36.1 del
vigente Estatuto de los Trabajadores.

La prestacion de horas extraordinarias, dentro de los limites que en cada momento
sefiale la legislacién vigente, sera de aceptacion voluntaria por parte del trabajador o
trabajadora.

En todo caso, se garantizaran los descansos minimos establecidos legalmente entre
el final de una jornada, ordinaria o prolongada y el comienzo de la siguiente.

Articulo 49. Anticipos y recibo oficial de salarios.

El personal tendra derecho a percibir anticipos a cuenta del trabajo ya realizado,
previa justificacion de su urgente necesidad, sin que exceda del 90% del total
devengado.

La Empresa entregara a cada trabajador o trabajadora recibo individual justificativo
del pago de salarios, conforme a lo preceptuado en las disposiciones vigentes en la
materia.

Articulo 50. Retribucion flexible.

La plantilla de La Voz de Galicia puede acceder al Plan de Compensacion Flexible,
mediante la suscripcion del correspondiente acuerdo de novacion contractual a tal
efecto, pudiendo asi destinar parte de su retribucion bruta anual (incluida la retribucion
variable) a percibir a la obtencion de determinados productos, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 42 de la Ley 35/2006, de 28 de noviembre, del Impuesto sobre
la Renta de las Personas Fisicas y de modificacién parcial de las leyes de los Impuestos
sobre Sociedades, sobre la Renta de no Residentes y sobre el Patrimonio y demas
normas reguladoras, susceptibles de considerarse rentas en especie y, por tanto, puedan
ser incluidos en un programa de retribucion flexible.
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Dicho programa incluye inicialmente los productos siguientes: Cheque de Guarderia,
Seguro Médico y Bono Transporte.

Para acogerse a esta modalidad de retribucion, sera necesario suscribir previamente
el correspondiente documento de novacion contractual.

Seccion segunda. Casos especiales de retribucion

Articulo 51. Trabajos de grupo superior.

Los trabajadores y las trabajadoras de La Voz de Galicia, SA que, como
consecuencia de la movilidad funcional a la que se refiere el parrafo 2.° del articulo 39.2
del ET, realizasen trabajos correspondientes a un grupo superior al que figurasen
adscritas por un periodo superior a tres meses en un afio o a seis durante dos afos,
tendran derecho a consolidar dicho grupo, salvo que se trate de casos de sustitucion de
trabajadores y/o de trabajadoras por causas de enfermedad o accidente, maternidad,
licencias o excedencias.

Si el trabajador o la trabajadora sustituida pasaran a una situacién de incapacidad
permanente u optara en caso de excedencia, por no reintegrarse en la empresa, el
trabajador o la trabajadora sustituta consolidaran el grupo correspondiente a la funcion
gue venia desarrollando.

Durante el tiempo que dure esta prestacion los interesados e interesadas cobraran la
remuneracion asignada al grupo profesional desempefiado circunstancialmente,
debiendo la Empresa, si se prolongara por un periodo superior, cubrir la plaza de
acuerdo con las normas establecidas en el presente convenio.

Articulo 52. Trabajos de grupo inferior.

La movilidad funcional para la realizaciéon de funciones inferiores no correspondientes
al grupo profesional solo ser4 posible si existen, ademas, razones técnicas u
organizativas que la justifiquen y por el tiempo imprescindible para su atencion. La
Direccion debera comunicar su decisién y las razones de esta a los representantes de
los trabajadores, sin que por ello ser perjudique su formacion y promocion profesional ni
tenga que efectuar cometidos que supongan vejacion o menoscabo de su dignidad —
Unica forma admisible en que puede efectuarse— el trabajador o la trabajadora afectada
conservara el derecho a percibir la remuneracién correspondiente a su grupo profesional
de procedencia. Solamente se podra realizar por el tiempo imprescindible.

Si el cambio de trabajos a que se refiere el parrafo anterior tuviere su origen en la
peticion del trabajador o trabajadora o, por haber sido contratado o contratada para
aquella plaza de grupo inferior, con independencia de la titulacion académica o
profesional del trabajador, se le asignara la retribucién que corresponda al trabajo
efectivamente prestado, pero no se le podra exigir que preste servicios superiores a los
propios del grupo conforme al que se le remunera.

Articulo 53. Trabajadores con pérdida de capacidad laboral.

Se entiende por trabajador o trabajadora con pérdida de capacidad laboral aquél o
aquella que por cualquier circunstancia no retna las condiciones de aptitud fisicas o
psiquicas para realizar eficazmente la tarea que venia desempefiando de acuerdo con
su grupo, debido a accidente, enfermedad o cualquier otra causa, y siempre que dicha
condicién sea declarada por el Servicio Médico de Vigilancia de la Salud o Entidad
Gestora de la Seguridad Social correspondiente.

Cuando se produzca tal declaracién se procurara asignar a ese trabajador o a esa
trabajadora a una tarea adecuada a su capacidad.

La Empresa habra de dar cumplimiento a lo establecido en las disposiciones vigentes
sobre empleo de personas con discapacidad.
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Seccion tercera. Devengos extrasalariales

Articulo 54. Dietas y kilometraje.

Con efectos desde la firma del presente acuerdo, se establece un nuevo sistema de
compensacion flexible que operara sobre las subidas y las bajadas del combustible para
abonar el kilometraje en el que incurran los trabajadores, con un importe minimo de 0,26
euros/km.

Se establece una férmula de revision trimestral que permita actualizar dicho importe
a las variaciones al alza o a la baja que se produzcan, en base a los cambios de los
precios del gaséleo, con el limite minimo de 0,26 euros por km.

El precio de 0,26 euros/km parte de la base de considerar un PVP del gaséleo de
referencia de 1,437 euros (dato de la pagina web https://www.dieselogasolina.com/,
precio medio de referencia del gaséleo durante los 20 primeros dias del mes de
diciembre de 2024 en la provincia de A Corufia).

El primer dia habil de cada trimestre natural se actualizara este precio aplicando la
férmula siguiente: Se obtendra el precio medio del gasoleo en la pagina web https://
www.dieselogasolina.com/ de los 20 primeros dias del dltimo mes del trimestre natural
anterior. Para determinar el nuevo precio, se multiplicara el precio base de partida por
el 40% de la variacion porcentual del precio medio anterior, respecto al precio base
inicial. La primera revision de precio se realizara el 1 de abril de 2025.

Ejemplo:

Precio del gaséleo de partida 1,437 euros y al final del trimestre 1,75 euros: subida
del 21,78%.

Formula: Sube el 40% del 21,78% = 8,71% de incremento en el siguiente trimestre,
hasta 0,2826 eur/km.

Para el computo de los kilbmetros realizados, se tomara como referencia el ofrecido
por Google Maps desde el centro de trabajo al que pertenezca el trabajador al lugar de
destino. En caso de que el desplazamiento lo inicie desde su domicilio, por resultar mas
cercano al punto de destino, y no sea necesario acudir previamente al puesto de trabajo,
se considerara como punto de partida, el domicilio del trabajador.

Para proceder a su abono serd necesario presentar la oportuna justificacion de
dichos gastos aportando las correspondientes facturas o justificantes dentro de los 60
dias siguientes a la fecha en que se hayan generado. Si fuera necesario podra solicitar
de la empresa una cantidad por adelantado por el importe estimado de gastos a realizar
antes de iniciar el desplazamiento. Los viajes de ida y vuelta seran siempre a cuenta de
la Empresa, que facilitara a los trabajadores y trabajadoras los billetes correspondientes.

Se articulara una compensacion adicional de 400 euros anuales para los casos en
los que se superen los 11.000 km anuales.

Seccion cuarta. Mejoras sociales

Articulo 55. Complemento de prestaciones en situacion Incapacidad Temporal.

Los trabajadores y las trabajadoras que se encuentren en situacion de incapacidad
temporal con derecho a la prestacién de Seguridad Social percibirdn de la Empresa un
complemento en la cuantia necesaria, hasta alcanzar el importe del 100% de su salario
fijo liquido real, durante los dos primeros procesos de IT de cada ejercicio anual, y hasta
el 90% durante el tercero.

En dicha retribucién no se incluiran los conceptos expresamente exceptuados en el
presente convenio colectivo.

Si durante el mismo ejercicio anual incurriese en una nueva situacion de IT, percibiria
Unicamente la prestacion correspondiente de la Seguridad Social por dicha contingencia,
sin complemento alguno.
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Se creard una comision mixta para el andlisis de situaciones especiales.

Continuara aplicandose el complemento de IT hasta alcanzar el 100% en aquellas
situaciones derivadas de accidente, sea cual fuere su causa, en caso de hospitalizacion
por enfermedad comuUn y en operaciones quirlrgicas.

Con independencia de la notificacion telematica que realice el INSS, las personas
trabajadoras deberan informar por escrito de sus situaciones de incapacidad temporal y
de las variaciones en las mismas en cuanto le resulte posible. El incumplimiento de esta
obligacién sin causa justificada podra suponer la pérdida del complemento de IT de los
dias en que no se haya notificado la situacion.

Articulo 56. Comprobacién de la situacion.

Durante el transcurso de la incapacidad temporal, la Mutua contratada por Empresa
comprobara la evolucion de dichas situaciones. La negativa a someterse a la
comprobacién de situacién, implicaran la privacion de los beneficios de percibo de
complemento de prestacion que se establecen en el articulo anterior.

Articulo 57. Pdliza de Seguros.

La Empresa mantendra la actual pdliza colectiva de seguro de vida, en orden a
garantizar un capital para caso de muerte, incapacidad permanente total, incapacidad
permanente absoluta o gran incapacidad, segun la clasificacion de la Seguridad Social
recogida en el Real Decreto Legislativo 8/2015 de 30 de octubre a cada uno de los
componentes del colectivo asegurado, siempre que pertenezcan a la plantilla de la
Empresa, estén en activo con una antigiiedad minima de doce meses, y los riesgos sean
0 hayan sido aceptados, en cada caso, por la compafiia aseguradora.

Capitales asegurados:

— 15.025,30 euros en caso de fallecimiento, cualquiera que sea la causa que lo
produzcay el lugar en que ocurra.

— 30.050,61 euros en el supuesto de que el asegurado resulte afectado por una
incapacidad permanente total, incapacidad permanente absoluta o gran incapacidad.

En el supuesto de que el fallecimiento del asegurado o asegurada se produjese a
consecuencia de un accidente, entendido éste por toda lesidn corporal debida a la accién
directa de un acontecimiento exterior, subito y violento, ajeno a la voluntad del asegurado
0 asegurada, los causahabientes del fallecido o fallecida recibiran un capital adicional
igual al que se asegura para el caso de muerte natural.

Articulo 58. Otras prestaciones sociales.

1. Anualmente, con cargo a la Empresa, el personal que trabaje en jornada
nocturna o puestos de trabajo que requieran la atencion o manipulacion de aparatos
dotados de pantalla, podra acudir a revision ocular en el centro médico que la Empresa a
tal efecto sefale.

2. Se establece un premio de natalidad en la cuantia de 500 euros, o los dias de
descanso equivalentes a dicho importe por cada hijo, a eleccion del trabajador o
trabajadora, debiendo acreditarse tal circunstancia documentalmente. En el supuesto de
gue el padre y la madre trabajen en esta Empresa, solamente uno de ellos tendra
derecho a su percepcion.

3. Con el fin de ayudar a la formacion y recuperacién de las personas con
discapacidad, la Empresa concede, siempre en defecto de la Seguridad Social, una
subvencion de 601 euros anuales. Tendran derecho a esta subvencion los familiares de
los trabajadores de plantilla, reconocidos por la Seguridad Social, que convivan con él y
a sus expensas. Es requisito indispensable que se justifique la formacién o recuperacion
realizada y que se hayan solicitado las ayudas oportunas, tanto de la Seguridad Social
como de los demas organismos oficiales.
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Articulo 59. Suscripcion al periédico y esquelas.

Todo trabajador y trabajadora con contrato de duracion no inferior a seis meses
recibira diariamente un ejemplar del periédico de forma gratuita.

Asi mismo tendr& derecho a la publicacion gratuita de una esquela de defuncion del
tamafio 2.5 c. por 70 mm del empleado/a o parientes consanguineos o afines hasta el
segundo grado, en caso de fallecimiento.

Si solicitase la publicacion de una esquela mayor relativa a pariente o parientes
comprendidos en el parrafo anterior, se le deducira del precio de ésta el costo de la
correspondiente a la sefialada con caracter general a estos efectos por la Direccién.

Articulo 60. Servicios sociales.

Para cumplir los fines que se consideren oportunos, se podran llegar a crear aquellos
fondos o reservas diversas a favor del personal. Asi mismo, podran crearse dentro de la
Empresa organizaciones culturales, deportivas o artisticas.

CAPITULO V

Jornadas, horarios y vacaciones

Articulo 61. Jornada laboral.

La jornada laboral se prestara de lunes a domingo con los descansos que sefala la
ley.

La jornada maxima anual durante la vigencia del convenio sera de 1.626 horas de
trabajo efectivo, y que podran ser distribuidas de manera irregular de lunes a domingo.

Se establece con caracter general un horario de trabajo de 36 horas semanales de
trabajo efectivo, con dos dias naturales de descanso a la semana. El personal se
compromete a terminar su trabajo cuando por circunstancias ajenas a la voluntad de la
Empresay, en especial, cuando asi lo requiera la actividad informativa, se vea obligado a
prolongar su jornada laboral.

Se entendera por turno de noche el comprendido entre las veintidds y las seis horas,
y respecto a él habrdn de cumplirse las disposiciones de aplicacién vigentes en cada
momento.

Si la mitad o0 mas de la jornada se presta en periodo nocturno, se entendera
realizada toda ella en turno de noche.

Los trabajadores conoceran cuéles son los dias de descanso asignados, al menos
con dos semanas de antelacién a su disfrute. Si por motivos organizativos o necesidades
de produccién de caracter extraordinario, fuera necesario modificar los dias de disfrute
asignados, sera necesario comunicarlo a las personas afectadas con al menos 5 dias de
antelacion.

Las personas sujetas a turnos de trabajo conoceran igualmente su horario con al
menos quince dias de antelacion. Se evitarA que una persona tenga en la misma
semana mas de dos turnos diferentes, teniéndose que respetar el descanso de 12 horas
obligatorio entre jornadas. Todo ello salvo casos de fuerza mayor.

Articulo 62. Descanso semanal.

Las libranzas de personal se estableceran en funcién de las necesidades
organizativas de las secciones y delegaciones, y en base a sus peculiaridades, con
arreglo al cuadrante de descanso del personal, de forma que, garantizando el
cumplimiento de lo establecido en el articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores, cada
cuatro semanas de trabajo, se disfruten 8 dias de libranza. En cualquier caso, el
personal debera atender cuantas necesidades surjan en el ambito de su responsabilidad.
Por necesidades del servicio, el descanso semanal podra ser rotativo de lunes a
domingo, dando prioridad, siempre que sea posible, al descanso en fin de semana. Los
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cuadrantes horarios se organizaran de manera que solo en casos excepcionales se
trabajen mas de dos sabados consecutivos de cada tres o se acumulen mas de 31
sabados trabajados en el afio salvo en los casos en los que la persona trabajadora
desarrolle sus funciones de manera concentrada en fin de semana.

Articulo 63. Horarios.

1.° La Empresa, previo informe del Comité intercentros, establecera los horarios de
trabajo de su plantilla, coordinando en los distintos servicios para el mas eficaz
rendimiento.

El calendario anual determinara la asignacion de la jornada correspondiente a cada
trabajador o trabajadora, de acuerdo con los siguientes tipos:

Jornada Base:

Se establece con caracter general una jornada base semanal media de 36 horas,
prestadas de lunes a domingo con los descansos que sefiala la ley, pudiéndose realizar
en jornada partida o continuada, sin que ello signifigue un cambio de las actuales
jornadas asignadas a cada trabajador. En este Ultimo supuesto se establecera un
descanso no superior a 10 minutos computable como periodo trabajado.

Jornada Irregular:

Por necesidades de produccién, la jornada podra distribuirse de manera irregular
entre los diferentes dias de la semana, efectuando su computo en periodos de 4
semanas, y sin que la jornada en los dias de mayor ocupacion pueda superar las 10
horas. Se respetara en todo caso el descanso minimo de doce horas establecido en el
articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores entre el final de una jornada y el inicio de la
siguiente.

2.° No obstante lo anterior, ante necesidades técnicas, organizativas, o de
produccidon que obligaran a ello, la Direccién, previo informe al Comité intercentros,
queda facultada para adelantar o retrasar el comienzo de los horarios en vigor,
garantizando que el perjuicio que con ello pueda causar a la plantilla sea el minimo
indispensable, tanto en su alcance como en su duracion, y sin que en ningln caso estos
cambios puedan suponer transformacion de jornadas continuadas en jornadas partidas.

Cuando los cambios de horario a que se refiere el parrafo anterior se efectuasen con
caracter indefinido (entendiéndose por tales aquellos que hubieran de tener una duracion
minima de seis meses), la Direccidn informara al Comité intercentros de las razones que
lo motivan, con una antelacion de al menos 15 dias a su puesta en marcha, al objeto de
gue el Comité intercentros pueda ejercer en dicho plazo su derecho a presentar informe
con caracter previo a su ejecucion.

3.° El establecimiento de turnos, horarios, tareas y control de asistencia es de la
exclusiva competencia de la direccién de La Voz de Galicia.

Al no permitir la naturaleza de la profesion periodistica un horario rigido de trabajo,
cada miembro de la Redaccién tendra asignado un horario basico, que es aquél en el
que habitualmente presta sus servicios. Los excesos sobre la jornada laboral motivados
por necesidades informativas o de edicién daran derecho a descanso compensatorio que
se establecera de comun acuerdo entre empresa y trabajador o trabajadora.

Las horas de entrada y salida al trabajo se entienden en punto, con una tolerancia
de 5 minutos en la entrada. Se exceptua al personal que por razones de trabajo, tenga
que realizar gestiones externas.

La Comision para observar el cumplimiento de los horarios y la carga de trabajo,
estara formada por tres representantes de la empresa y otros tres designados por la
representacion legal de los trabajadores, y se reunird a tal efecto al menos
trimestralmente.
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Dadas las especiales caracteristicas de la produccion de la industria de prensa, el
descanso compensatorio de los excesos sobre la jornada laboral motivados por
necesidades informativas, de edicion y/o de produccion se regulara de acuerdo con los
siguientes términos y condiciones:

A. Los excesos sobre la jornada laboral daran derecho a descanso compensatorio.
No se considerardn a efectos de compensacién, los excesos de jornada diarios no
superiores a 30 minutos. La empresa pondra en marcha una herramienta que refleje los
tiempos trabajados y, en consecuencia, los tiempos de exceso.

B. Para la determinacion de los excesos de jornada sera necesaria la justificacion
por parte de la persona trabajadora de la necesidad de incurrir en exceso de jornada
superior a 30 minutos, que se realizara a través de la herramienta de registro horario. La
persona responsable de aprobar o denegar las solicitudes de compensacién debera
hacerlo de forma motivada en el plazo de 4 dias habiles. Si no se emite informe en el
plazo establecido, se entendera aprobado tacitamente el exceso horario solicitado. La
empresa dara traslado de los informes denegatorios a la representacion legal de la
plantilla.

C. Determinado el correspondiente exceso de jornada, se establecera un crédito
horario para descanso compensatorio que se ejercerd cuando se alcance el equivalente
a una jornada completa de trabajo y se disfrutar4 en los tres meses siguientes a su
generacion.

De acuerdo con lo establecido en la legislacion vigente, se reflejaran en nomina los
excesos de trabajo compensados con retribucién econdmica. Ademas, se reflejara en un
documento adjunto a la ndmina el exceso horario total devengado que haya sido
aprobado.

4.° Toda la plantilla esta obligada a utilizar el sistema de registro de jornada
propuesto por la empresa. Para garantizar el adecuado conocimiento de la aplicacion, la
empresa llevara a cabo una accién formativa en la que explicara el uso de la herramienta
de registro de jornada y calendario laboral.

CAPITULO VI

Permisos y excedencias

Articulo 64. Permisos retribuidos.
Se consideran permisos reglamentarios retribuidos los siguientes:

a) Por matrimonio o registro de pareja de hecho: 15 dias naturales ininterrumpidos,
que se podran disfrutar con una antelaciéon de dos dias a la fecha sefialada para la
celebracion de la ceremonia. Si ésta coincidiera con dia no laborable, el computo
comenzara a partir del primer dia laborable siguiente. Tendran derecho a disfrutar de
este permiso, quienes se constituyan como pareja de hecho inscrita en el Registro
Gallego de Parejas de Hecho, adscrito a la Conselleria de Presidencia, Administraciones
Pablicas e Xustiza de Galicia, 0 en el Registro competente a tal efecto en las distintas
Comunidades Autbnomas.

b) Por matrimonio o registro como pareja de hecho de familiares de primer o
segundo grado se dispondra de un dia natural de permiso que habra de coincidir con la
fecha de celebracion de aquel.

¢) Por nacimiento, adopcién de hijos, guarda con fines de adopcién y acogimiento:
3 dias naturales, acumulables a los establecidos por la legislacion vigente. Este permiso
se ampliara 2 dias para el supuesto en que sea necesario realizar desplazamiento fuera
de la provincia donde radica el centro de trabajo. Este permiso no sera acumulativo y se
disfrutard una sola vez por cada expediente de adopcion.

d) Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencién
quirargica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de
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hecho o parientes hasta el segundo grado por consanguinidad o afinidad, incluido el
familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de cualquier otra persona distinta
de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el mismo domicilio y que
requiera el cuidado efectivo de aquella. Este permiso se ampliara hasta 1 dia mas,
atendiendo al desplazamiento que hubiera que realizar en su caso.

e) Por fallecimiento de conyuge, pareja con la que conviva, padres, madres, hijos,
hijas, hermanos, hermanas, abuelos, abuelas, cufiados, cufadas, yernos, nueras y
padres o madres politicas: 4 dias naturales.

Este permiso se ampliara en 1 dia para el supuesto en que sea necesario realizar
desplazamiento fuera de la provincia donde radica el centro de trabajo.

f) Para el cumplimiento de deberes publicos, sindicales y asistencia obligatoria a
Tribunales de Justicia, se abonara el permiso de acuerdo con las disposiciones legales
vigentes y por el tiempo preciso para ello, segun las mismas.

g) Por traslado del domicilio habitual: un dia natural.

h) Para disfrutar de los derechos educativos generales y de la formacion
profesional: maximo de 10 dias al afio para asistir a exdmenes finales y demés pruebas
definitivas de evaluacion y aptitud.

i) Se concedera un permiso por el tiempo indispensable cuando el trabajador o la
trabajadora necesiten asistir a consulta médica. Se extiende este permiso para
acompafiar y recibir asistencia de personas que convivan con el trabajador o la
trabajadora y que no puedan acudir por sus propios medios; sera necesario en todo caso
el previo aviso, y aportar la correspondiente justificacion.

j) Por permiso para lactancia de menores de nueve meses, las personas
progenitoras, adoptantes, guardadores o acogedores, tendran derecho a una hora de
reduccién de su jornada diaria que podran usar también de forma fraccionada o
acumulada para su disfrute semanal o mensual. Asimismo se podra optar por acumular
total o parcialmente el nimero de horas de permiso por lactancia y disfrutarlas de forma
ininterrumpida a continuacién de la baja por maternidad. El permiso de lactancia
aumentara proporcionalmente en el caso de parto multiple.

Articulo 65. Permisos no retribuidos.

Los trabajadores y trabajadoras podran solicitar permisos particulares no retribuidos,
que la Empresa procurara conceder atendiendo los motivos alegados y a la vista del
informe que realizara la direcciéon de Recursos Humanos atendiendo a las necesidades
del servicio, por cualesquiera otras causas analogas a las anteriormente resefiadas que
no estén especificamente comprendidas en aquéllas, y especialmente para los
supuestos de enfermedad grave o que implique reposo domiciliario del cényuge, hijos,
hijas o parientes que convivan con el trabajador o la trabajadora, con el limite de 1 mes.

La Empresa podra exigir los justificantes oportunos de los hechos que den lugar a la
concesion de estos permisos.

Los trabajadores y trabajadoras podran solicitar permisos no retribuidos una vez al
afio para atender circunstancias personales. Estas licencias podran ir de 1 dia a 6
meses.

El trabajador o la trabajadora interesada solicitaran la licencia, por lo menos con 15
dias de antelacién al disfrute de la misma, y la empresa contestara como maximo 5 dias
antes de que termine este plazo.

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce
afios 0 una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra
derecho a una reduccion de la jornada de trabajo diaria, con la disminucién proporcional
del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella.
Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo del cényuge o
pareja de hecho, o un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad y afinidad,
incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desemperie actividad
retribuida.
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Articulo 66. Vacaciones.

La plantilla de La Voz de Galicia disfrutard de 30 dias naturales de vacaciones o
parte proporcional correspondiente al tiempo trabajado. Como norma general, las
vacaciones daran comienzo el dia primero del mes respectivo y su duracién se calculara
en funcion del tiempo que se vaya a trabajar y se haya trabajado durante el afio natural
que se considere. A solicitud de la persona trabajadora, las vacaciones podran
disfrutarse en dos tramos de 15 dias.

En caso de desacuerdo entre las partes, la jurisdiccion competente fijara la fecha que
para el disfrute corresponda, conforme a lo dispuesto en el articulo 38-2 del vigente
Estatuto de los Trabajadores.

En el primer trimestre del afio se elaborara el calendario anual de vacaciones
correspondiente a cada ejercicio.

En todo caso, la plantilla conocerd las fechas de disfrute de sus vacaciones
correspondientes al menos dos meses antes del comienzo de su disfrute.

Como regla general, las vacaciones se otorgaran de acuerdo con las necesidades
del servicio, procurando complacer al personal, siempre que sea posible, en cuanto a la
época de su disfrute, dandose preferencia, dentro del mismo grupo, a quien cuente con
mayor antigledad en la Empresa, excepto en los meses de julio y agosto, en que,
también dentro de su respectivo grupo, la preferencia se otorgara a los trabajadores y
trabajadoras cuyos hijos o hijas menores de 18 afios de edad cursen estudios oficiales,
asi como al personal que justifique debidamente que tiene mayores y/o dependientes a
su cargo.

En caso de colision de solicitudes entre el personal de distinto grupo, se dara
primacia al de grupo superior.

En caso de colision de solicitudes para el disfrute de las vacaciones en los meses de
julio y agosto de los trabajadores o trabajadoras con las responsabilidades familiares
antedichas se decidira por la primacia del de mayor antigliedad en la Empresa.

Fuera del periodo expresado de julio y agosto, quienes tuviesen responsabilidades
familiares se someteran a la regla general en cuanto a la época de disfrute de sus
vacaciones, esto es, dentro de los respectivos grupos se dard preferencia a quien
tuviese mayor antigiiedad en la Empresa y, en caso de colisién de solicitudes entre el
personal de distinto grupo, se dara primacia al de grupo superior.

En cumplimiento del principio general de que las vacaciones se disfrutaran de
acuerdo con las necesidades del servicio, en aquellas secciones en que el trabajo esté
organizado en turnos de dia y noche, las preferencias de antigliedad, responsabilidades
familiares y grupo profesional recogidas en el punto 1 que antecede seran aplicables
Unicamente dentro cada turno.

Quien por necesidades de la empresa no disfrute sus vacaciones en junio, julio,
agosto o septiembre percibira como compensacion lo siguiente:

Mes de disfrute de Vacaciones Importe de la Bolsa de Vacaciones

(euros)
Junio, julio, agosto y septiembre. 0
Abril, mayo, octubre y diciembre. 231,75
Enero, febrero, marzo y noviembre. 309

Se abonaran dichas cantidades de forma proporcional respecto al nimero de dias
disfrutados en dichas fechas.

Una incapacidad temporal, debidamente justificada, interrumpira y suspendera las
vacaciones en los términos que se establecen en el articulo 38.3 del Estatuto de los
Trabajadores.
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Articulo 67. Trabajo en festivo.

Dada la especial caracteristica de la prensa, el personal adscrito a las Areas de
Redaccion, asi como aquellos puestos de trabajo del Area de Gestién donde
actualmente ya es necesario, podran ser requeridos para trabajar los dias que en el
correspondiente calendario laboral figuren como festivo, pudiendo compensarse dicho
trabajo econémicamente o bien aumentando el periodo de vacaciones de que disfrute.
La opcidon debera de ser ejercitada por el trabajador o trabajadora y puesta en
conocimiento de la Empresa antes del 1 de enero de cada afio.

Asimismo, cuando el personal de las indicadas Areas con este régimen de
descansos alternativos esté adscrito a alguna seccién en la que por su contenido no sea
necesario su trabajo en dia festivo, se le podra asignar durante esos dias a las secciones
en que si sea necesario siempre que su categoria profesional y capacitacién se
correspondan.

En el caso de los trabajadores y trabajadoras que opten por la compensacion
econOmica, se estipula que un festivo efectivamente trabajado equivale al 140% del
salario de un dia laborable.

Quienes no trabajen efectivamente 8 o mas festivos durante cada ejercicio anual
percibirdn una remuneracién del 175% por cada jornada trabajada en festivo.

Los empleados que hayan estado a disposicién de la empresa los festivos y opten
por aumentar el periodo de vacaciones, seran compensados con diecinueve (19) dias
naturales de descanso. Cuando un empleado, por causas no imputables a la empresa,
trabaje efectivamente menos de ocho (8) festivos al afio, serd compensado con 1,5 dias
naturales por cada uno de los festivos trabajados. EI mismo criterio se seguira para
determinar el importe a abonar, en el supuesto en que se opte por percibir compensacién
econdmica por festivos trabajados.

Los festivos no trabajados por coincidir con el descanso semanal planificado por el
responsable de la delegacién o seccion, tendran la consideracion de festivos trabajados
a todos los efectos. Por el contrario aquellos festivos no trabajados por iniciativa del
trabajador no tendran la consideracion de festivos trabajados.

Los dias de descanso compensatorio, que al igual que los 30 dias de vacaciones se
computaran de acuerdo con lo previsto en la legislacion vigente, se disfrutaran a lo largo
del afio en uno o dos periodos como maximo. Durante los meses de julio, agosto y
septiembre se restringird el disfrute de estos dias. Excepto en los casos de IT, el
personal que por causa a él imputable no disfrute dentro del afio, o antes del 15 de
febrero del afio siguiente, alguno o la totalidad de los dias sefialados, perdera el derecho
sobre los mismos.

Para la determinacion del dia laborable, se considerara el salario bruto anual
integrado por todos los conceptos de caracter fijo establecidos en el convenio colectivo
de aplicacion que percibe el trabajador incluidas las pagas extraordinarias, y todo ello
dividido por 360 dias.

No se trabajaran los dias: Viernes Santo, 24 de diciembre y 31 de diciembre. El
personal que por necesidades de servicio tuviese que trabajar en alguna de estas
fechas, percibira la retribuciéon correspondiente a trabajo en festivo y disfrutara, ademas,
de un dia de libranza adicional.

La Empresa no podra requerir a un trabajador o a una trabajadora para realizar
tareas en un dia festivo que estuviera comprendido en el periodo vacacional.

Articulo 68. Excedencias.

La plantilla afectada por el presente convenio colectivo tendra derecho a que se le
reconozca la posibilidad de situarse en excedencia forzosa o voluntaria en los términos y
supuestos a que se refiere el articulo 46 del vigente Estatuto de los Trabajadores.

En todo supuesto, la excedencia sera concedida sin derecho a percibir remuneracion
alguna, y el tiempo de permanencia en dicha situacién no computara a efectos de
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antigledad, salvo en los supuestos previstos por el E.T. para las situaciones de
excedencia forzosa y por cuidado de familiares.
Tipos de Excedencia:
A. Excedencia voluntaria: Requisitos:
a. Antigliedad: Tendra derecho a solicitar excedencia voluntaria el personal de
plantilla que, como minimo, cuente con antigliedad de un afio a su servicio.
b. Duracion: Su duracién no serd inferior a cuatro meses ni superior a cinco afios.
Este derecho s6lo podrd ser ejercitado nuevamente por el mismo trabajador o
trabajadora, cuando hayan transcurrido cuatro afios desde la fecha de finalizacion de la
anterior excedencia que hubiese disfrutado.
c. Plazo de solicitud: Tendra que solicitarse con al menos, un mes de antelacion a
la fecha de inicio.
d. Reingreso:
La excedencia voluntaria genera derecho de reingreso, y por tanto de reserva de
puesto de trabajo, solo si se produce durante los dos primeros afos.
Como excepcibn, para el supuesto de que fuera solicitada para atender al cuidado de
las personas con las que conviva, o del conyuge o pareja de hecho, o de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad y por afinidad, incluido el familiar
consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo y no desempefie actividad retribuida, la
reserva del puesto de trabajo se extendera hasta los tres afios.
Para supuestos distintos a los anteriores, solo se conserva derecho preferente de
reingreso en las vacantes de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se
produjeran en la Empresa.
El reingreso, habra de solicitarse con al menos un mes de antelacién. Transcurrido el
plazo de excedencia sin solicitar el reingreso, perdera el excedente todos los derechos
de reingreso.
e. Denegacion de reingreso:
Sera causa justa de denegacion de reingreso, la utilizacion de periodo de excedencia
para fines contrarios a los solicitados, asi como la prestacion de servicios para empresas
que entren en colisiébn o competencia con La Voz de Galicia, SA.
f. Prérroga:
La excedencia podra prorrogarse por una sola vez y dentro del limite de cinco afios
establecidos.
La reserva de puesto solo operara en los supuestos indicados en el apartado d
anterior.
B. Excedencia especial para el ejercicio de funciones sindicales.
Podran solicitar su paso a la situacion de excedencia en la Empresa, aquellos
trabajadores o trabajadoras que ejerzan funciones sindicales de ambito provincial o
superior, mientras dure el ejercicio de su cargo representativo.
El reingreso debera ser solicitado en los mismos términos y condiciones que los "
sefalados para la excedencia voluntaria. §
<
C. Excedencia forzosa. @ %
[52]
n 3
s . .z .z , . . o ege N
Se concedera por la designacion o eleccion para un cargo publico que imposibilite la B <3
asistencia al trabajo. § c
El reingreso debera ser solicitado dentro del mes siguiente al cese que motivé la uoug
situacion de excedencia. a8
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Articulo 69. Ausencias por enfermedad.
Cuando un empleado o empleada de la Empresa se encuentre en situacion de
enfermedad, debera ponerlo en conocimiento de la Empresa de inmediato.
Articulo 70. Cobertura de bajas de maternidad y paternidad.
Las suspensiones de contrato por alguno de los motivos contemplados en el
articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores y los permisos por lactancia acumulada
seran sustituidos siempre y cuando se disfruten al menos 15 dias consecutivos. La
sustitucion finalizara cuando el trabajador o trabajadora finalice la suspension o concluya
el periodo de lactancia, si el disfrute de este derecho se acumula en jornadas completas
de acuerdo con la legislacion de aplicacion.
CAPITULO VI
Premios faltas y sanciones
Articulo 71. Premio de Fidelidad.
A los trabajadores y trabajadoras que cumplan veinticinco afios de servicio en la
Empresa se les podra premiar con la Uve de oro de La Voz de Galicia.
A los cincuenta afios de permanencia en la Empresa se le podra premiar con la Uve
de oro y rubies de La Voz de Galicia.
Articulo 72. Faltas y sus clases.
A efectos laborales se entiende por falta toda accion u omision del trabajador o
trabajadora que suponga incumplimiento de los deberes laborales dispuestos por las
disposiciones legales vigentes y por lo descrito en el presente convenio colectivo.
Toda falta cometida por el trabajador o trabajadora se clasificara en atencion a su
trascendencia, importancia o malicia, en leve, grave y muy grave.
La determinacion de faltas de cada uno de los indicados grupos que se efectlia en
los articulos siguientes es meramente enunciativa y no implica que no puedan existir
otras, las cuales seran clasificadas segun la analogia que guarden con aquéllas.
Articulo 73. Faltas leves.
Son faltas leves las siguientes:
a) Laimpuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo hasta tres
ocasiones en un mes por un tiempo total inferior a veinte minutos.
b) La inasistencia injustificada al trabajo de un dia durante el periodo de un mes.
¢) La no comunicacion con la antelacion previa debida de la inasistencia al trabajo
por causa justificada, salvo que se acreditase la imposibilidad de la notificacion.
d) El abandono del puesto de trabajo sin causa justificada por breves periodos de
tiempo y siempre que ello no hubiere causado riesgo a la integridad de las personas o de
las cosas, en cuyo caso podra ser calificado, segun la gravedad, como falta grave o muy
grave.
e) La desatencion y falta de correccion en el trato con el publico cuando no 8
perjudiquen gravemente la imagen de la empresa. §
f) Los descuidos en la conservacion del material que se tuviere a cargo o fuere @ %
responsable y que produzcan deterioros leves del mismo. 3 S
g) Laembriaguez no habitual en el trabajo. §§
h) No utilizar adecuadamente los mecanismos de registro de jornada. A estos 35
efectos, es preciso que el uso inadecuado no pueda achacarse a falta de formacion. uo%
o Q
E
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Articulo 74. Faltas graves.
Se calificaran como faltas graves las siguientes:

a) La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo hasta en
tres ocasiones en un mes por un tiempo total de hasta sesenta minutos.

b) La inasistencia injustificada al trabajo de dos a cuatro dias durante el periodo de
un mes.

c) El entorpecimiento, la omision maliciosa y el falseamiento de los datos que
tuvieren incidencia en la Seguridad Social.

d) La simulaciéon de enfermedad o accidente, sin perjuicio de lo previsto en la letra
d) del articulo 75.

e) La suplantacion de otro trabajador o trabajadora, alterando los registros y
controles de entrada y salida al trabajo.

f) La desobediencia a las 6rdenes e instrucciones de trabajo, incluidas las relativas
a las normas de seguridad e higiene, asi como la imprudencia o negligencia en el
trabajo, salvo que de ellas derivasen perjuicios graves a la empresa, causaren averias a
las instalaciones, maquinarias y, en general, bienes de la empresa o comportasen riesgo
de accidente para las personas, en cuyo caso serdn consideradas como faltas muy
graves.

g) La falta de comunicacion a la empresa de los desperfectos o anormalidades
observados en los equipos, Utiles, herramientas, vehiculos y obras a su cargo, cuando
de ello se hubiere derivado un perjuicio grave a la empresa.

h) La realizacioén sin el oportuno permiso de trabajos particulares durante la jornada
asi como el empleo de utiles, herramientas, maquinaria, vehiculos y, en general, bienes
de la empresa para los que no estuviera autorizado o para usos ajenos a los del trabajo
encomendado, incluso fuera de la jornada laboral.

i) El quebrantamiento o la violacién de secretos de obligada reserva que no
produzca grave perjuicio para la empresa.

j) La embriaguez habitual en el trabajo.

k) La falta de aseo y limpieza personal cuando pueda afectar al proceso productivo
0 a la prestacion del servicio y siempre que, previamente, hubiere mediado la oportuna
advertencia de la empresa.

[) La ejecucidn deficiente de los trabajos encomendados, siempre que de ello no se
derivase perjuicio grave para las personas o las cosas.

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

n) Las ofensas de palabra proferidas o de obra cometidas contra las personas,
dentro del centro de trabajo, cuando revistan acusada gravedad.

0) La reincidencia en la comisién de cinco faltas leves, aunque sea de distinta
naturaleza y siempre que hubiere mediado sancion distinta de la amonestacion verbal,
dentro de un trimestre.

Articulo 75. Faltas muy graves.
Se consideraran como tales las siguientes:

a) La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en diez
ocasiones durante seis meses 0 en veinte durante un afio debidamente advertida.

b) La inasistencia injustificada al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco
alternos en un periodo de un mes.

c) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas o la
apropiaciéon, hurto o robo de bienes propiedad de la empresa, de compafieros/
compafieras o de cualesquiera otras personas dentro de las dependencias de la
empresa.
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d) La simulacion de enfermedad o accidente o la prolongacién de la baja por
enfermedad o accidente con la finalidad de realizar cualquier trabajo por cuenta propia o
ajena.

e) El quebrantamiento o violacién de secretos de obligada reserva que produzca
grave perjuicio para la empresa.

f) La embriaguez habitual o toxicomania si repercute negativamente en el trabajo.

g) Larealizacién de actividades que impliguen competencia desleal a la empresa.

h) La disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento del trabajo normal o
pactado.

i) El abuso de autoridad ejercido por quienes desempefan funciones de mando.

i) Elacoso sexual o por razon de sexo, el acoso laboral asi como cualquier otro tipo
de acoso discriminatorio.

k) La reiterada no utilizacion de los elementos de proteccion en materia de
seguridad e higiene, debidamente advertida.

I) Las derivadas de los apartados d) del articulo 73 y I) y n) del articulo 74.

m) La reincidencia o reiteracion en la comision de faltas graves, considerando como
tal aquella situacion en la que, con anterioridad al momento de la comision del hecho, el
trabajador o trabajadora hubiese sido sancionado dos o méas veces por faltas graves, aun
de distinta naturaleza, durante el periodo de un afio.

n) Elincumplimiento de las obligaciones en materia de seguridad y salud laboral.

0) La utilizacion para fines no autorizados tanto del correo electrénico como de los
sistemas de intranet y comunicacion interna de las Empresas.

Articulo 76. Sanciones.

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

a) Por faltas leves:

— Amonestacién por escrito.

b) Por faltas graves:

— Suspensién de empleo y sueldo de tres a quince dias.
c) Por faltas muy graves:

— Suspensién de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias.
— Despido.

Articulo 77. Cumplimiento de sanciones.

Impuesta la correspondiente sancién, su cumplimiento se aplazara hasta que la
misma gane firmeza, excepto en los supuestos de faltas muy graves.

Articulo 78. Prescripcion.

Las faltas leves prescribiran a los diez dias, las graves a los veinte dias y las muy
graves a los sesenta dias, a partir de la fecha en que la Empresa tuviera conocimiento
de su comision y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido, si en tales casos
no se procede a la imposicion de sancion.

Articulo 79. Expedientes personales.

En los expedientes personales de cada miembro de la plantilla se anotaran las
sanciones por faltas graves o muy graves que les fueran impuestas y los premios que
hubieran recibido, pudiendo anotar también las reincidencias en faltas leves.
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Como norma general, motivara la anulacion de estas anotaciones el transcurso de
seis meses sin reincidencia, si se tratase de faltas leves; 18 meses si se tratase de faltas
graves y dos afos y medio si se tratase de faltas muy graves.

Articulo 80. Tramitacion.

Corresponde a la Direccion de la Empresa o persona en quien delegue la facultad de
imponer sanciones por faltas leves, graves o muy graves. Para la imposicién de faltas
graves 0 muy graves, se abrird un expediente informativo en que tendran audiencia,
tanto el trabajador o trabajadora afectada, como los representantes de la plantilla.

Articulo 81. Procedimiento.

La Empresa, para imponer sanciones, esti obligada a informar a los representantes
legales de la plantilla del centro donde preste servicios el trabajador o la trabajadora
sancionada, o al comité intercentros en ausencia de aquellos, de las causas que motivan
la sancion previamente a la aplicacion de estas. De no hacerse asi la sancién quedara
en suspenso hasta que se informe.

Articulo 82. Despidos.

La facultad rescisoria a que se refiere el apartado k del articulo 49 del Estatuto de los
Trabajadores podra ser ejercitada por la Empresa de acuerdo con la normativa vigente
en esta materia contenida en el aludido Estatuto y demas disposiciones concordantes.

CAPITULO VIII

Régimen sindical
Articulo 83. Comité Intercentros.

Es el érgano de coordinacion y representacion de los Comités de Empresa, asi como
de los Delegados y las Delegadas de Personal de cada centro.

El Comité Intercentros estara formado por un maximo de 13 miembros designados
entre los que conforman los distintos Comités de Centro que estén constituidos, o se
puedan constituir, y por los delegados y delegadas de los centros de trabajo que cuenten
con esta modalidad de representacion. La participacion en el Comité Intercentros debe
articularse sobre la base de los resultados electorales y por ello los representantes de la
plantilla que hubieran sido elegidos formando parte de listas, no presentados por un
sindicato, tendran derecho a integrar el Comité Intercentros en proporcion al nimero de
representantes que en su conjunto hubieran obtenido.

Se reunirhd como minimo una vez cada dos meses, y con la Direccién de la Empresa
trimestralmente, siendo informado sobre la marcha de la Empresa, y en general sobre
todo proyecto o accién empresarial que pueda afectar a los intereses de los trabajadores
y trabajadoras.

Acordard en su seno, y previamente a la negociacién colectiva, la composicién y
demas cuestiones formales de la representacién social en la Comisién Negociadora de
cada convenio colectivo.

Los miembros del Comité Intercentros tendran derecho a disfrutar, ademéas del
crédito horario individual establecido en el convenio (40 horas mensuales), otro crédito
adicional de 10 horas mensuales que podran ser acumulables en total, en uno o varios
miembros del Comité, notificandolo previamente a la Empresa.

Los gastos de desplazamiento ocasionados con motivo de reuniones de los
miembros del Comité Intercentros y de los Comités de Centro serdn por cuenta de la
Empresa, pudiendo ésta exigir comprobante de los mismos.

Anualmente la Empresa pondra a disposicion del Comité Intercentros una cantidad
de 3.005,06 euros para gastos de funcionamiento y sociales.
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Los miembros del Comité Intercentros, de los Comités de Centro, Delegados y
Delegadas de Personal, Delegados y Delegadas Sindicales, y cualquier miembro en su
condicién de representante legal de la plantilla, o persona que actie en condicion de
asesor de estos, tendran la obligacion inexcusable de observar sigilo profesional de las
materias que conozcan por razon de su cargo. Los que la Direccion de la Empresa
sefiale como reservados no podran ser divulgados ni adn después de dejar de
pertenecer al Comité respectivo. Incurriendo en falta muy grave en caso de
incumplimiento. En todo caso, ningln tipo de documento que a cualquiera de ellos les
fuera entregado por la Empresa podré ser utilizado fuera del estricto &mbito de aquélla y
para distintos fines de los que motivaron su entrega.

El comité intercentros tendra derecho a ser informado y consultado sobre la situacion
y estructura del empleo en la empresa, asi como a ser informado trimestralmente sobre
la evolucién probable del mismo, incluyendo la consulta cuando se prevean cambios al
respecto. Asimismo, tendra derecho a ser informado y consultado sobre todas las
decisiones de la empresa que pudieran provocar cambios relevantes en cuanto a la
organizacion del trabajo y a los contratos de trabajo en la empresa. Igualmente tendra
derecho a ser informado y consultado sobre la adopcion de eventuales medidas
preventivas, especialmente en caso de riesgo para el empleo.

Articulo 84. Comités de empresa.

El Comité de Empresa o de Centro de Trabajo, en su caso, como 6érgano
representativo colectivo y unitario de la plantilla, tiene como fundamental funcién la
defensa de los intereses de sus representados y representadas, asi como la negociacién
y representaciéon ante la Direcciébn de la Empresa, en todas aquellas cuestiones
relacionadas con el trabajo. Ejercera sus funciones de acuerdo con lo establecido en la
legislacion vigente en su momento.

Los Comités de Centro estaran constituidos por el nimero de miembros que resulte
de aplicar la escala referida en el articulo 66.1 del Estatuto de los Trabajadores. Sus
competencias seran las establecidas en el articulo 64 del aludido texto legal.

Sin perjuicio de las atribuciones que le confiere la legislacién especifica, el Comité de
Empresa o de Centro de Trabajo, en su caso, intervendra en las siguientes materias:

a) Publicar los textos de los convenios colectivos de la empresa. A tales efectos,
tendra a su disposicion medios necesarios en cada centro de trabajo, en el que debera
permanecer el texto del convenio a disposicion de todo trabajador durante toda su
vigencia.

b) Designar de entre sus componentes los/las Vocales representantes de la seccion
social en la Comision Paritaria.

c) Conocer las modificaciones de los sistemas de trabajo que la Direccion de la
Empresa establezca, dentro de las facultades que las leyes vigentes le confieren.

d) Informar sobre cursos de formacién profesional que la Direccién de la Empresa
programe, a fin de adecuar los conocimientos de sus trabajadores ante la creciente
evolucion tecnoldgica.

e) Velar porque sean respetadas, como condicibn mas beneficiosa para el
trabajador y la trabajadora, las percepciones, con excepcion de los complementos por
puesto de trabajo que viniera percibiendo, en caso de movilidad de personal por
necesidades organizativas de la Empresa.

f) Conocer las medidas disciplinarias impuestas por la Empresa por faltas graves o
muy graves.

g) Ser informado, al menos trimestralmente, sobre la situacion economica de la
Empresa, programa de produccion, ventas, inversion y plantilla.

El Comité de Empresa gozara de una reserva de 40 horas al mes retribuidas para el
ejercicio de las funciones sindicales que les corresponden. Las horas no consumidas,
correspondientes a miembros del Comité que estuvieran de vacaciones o de baja por
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enfermedad o accidente, podran ser acumuladas a las disponibles por los demas
miembros para el ejercicio de las funciones antes mencionadas. Sera de aplicacion a los
Delegados y Delegadas Sindicales lo establecido para los miembros del Comité de
Empresa.

Articulo 85. Reuniones mixtas.

Con caracter mensual, y previa solicitud, se celebraran reuniones mixtas del Comité
intercentros o los comités de empresa que lo soliciten con representantes de la empresa,
a fin de promover el mejor desarrollo de las relaciones industriales dentro de la Empresa.

Articulo 86. Cuota sindical.

La Empresa, a peticién de los trabajadores y las trabajadoras, descontara la cuota
sindical correspondiente del recibo de salarios, depositandolas en la cuenta bancaria que
se le sefiale.

Articulo 87. Asambleas y Reuniones.

La celebracion de asambleas de personal se ajustara a lo que disponga la legislacion
vigente en la materia. En todo caso, se comunicara a la Direccion de la Empresa con una
antelacion minima de 48 horas la convocatoria, adjuntando el orden del dia. No obstante,
la Empresa, de comun acuerdo con el Comité, podra posponer o adelantar la fecha y
hora sefialadas para la convocatoria, por motivos que, por afectar al normal desarrollo de
la actividad de la Empresa, hagan aconsejable o necesaria tal medida.

Los miembros del Comité de Empresa o de Centro de Trabajo dispondran de un
tablon de anuncios que soliciten para publicar la informacion de caracter laboral o
sindical exclusivamente.

Los miembros del Comité de Empresa gozaran de la garantia consistente en que,
con caracter previo a cualquier medida disciplinaria en su contra, la Empresa comunique
tal medida al Comité con 72 horas de antelacion.

CAPITULO IX
Salud Laboral

Seccion primera. Seguridad y Salud Laboral. Prevencion de Riesgos Laborales

Articulo 88. Normas basicas.

Es objetivo de La Voz de Galicia, SA evitar o, en su caso, reducir al maximo la
posibilidad de que los/as trabajadores/as sufran dafios en su salud derivados de su
actividad laboral. Para ello son objetivos basicos la integracién de la accién preventiva en
todos los @mbitos de la organizacion y el fomento de una cultura preventiva, dentro de la
cual la salud laboral constituye un compromiso de calidad y de responsabilidad interna
de la empresa.

Todo el personal debe seguir la premisa de que ninguna actividad ha de anteponerse
a la seguridad, actuando siempre de forma proactiva, intentando detectar los riesgos
antes de que se produzcan incidentes o accidentes.

Articulo 89. Comité de Seguridad y Salud.

El Comité de Seguridad y Salud tendra asignada como funcion basica la observancia
de las disposiciones vigentes en materia de seguridad y salud en el trabajo,
especialmente lo sefialado en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevenciéon de
riesgos laborales.
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Para la eleccion de los delegados y delegadas de prevencion se estara a lo previsto
en la mencionada ley. Eventualmente, podran asistir otras personas que, por el ambito
de su competencia, deban intervenir o informar en las reuniones, con voz pero sin voto.

El Comité de Seguridad y Salud, como d6rgano de participacion para consulta regular
y periddica de la Salud y la Seguridad, participara en todas las cuestiones relacionadas
con la politica de prevencion en la Empresa y se regira por lo sefialado en la citada Ley
de prevencion de riesgos laborales y en el reglamento aprobado con fecha 27 de abril
de 2005.

Son funciones especificas de los Comités de Seguridad y Salud, ademas de lo
contemplado en el Reglamento y en la Ley de PRL, las siguientes:

1. Promover la observancia de las disposiciones vigentes para la prevencion de los
riesgos profesionales.

2. Informar sobre el contenido de las normas de prevencion de riesgos que deban
figurar en las normas de régimen interno de la empresa.

3. Velar por la eficaz organizacién de la lucha contra incendios en el seno de la
empresa.

4. Cooperar en la realizacién y desarrollo de programas y campafias de seguridad y
salud del trabajo en la empresa de acuerdo con la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales y ponderar los resultados obtenidos en cada caso.

5. Promover la ensefianza, divulgacién y propaganda de la seguridad e higiene,
mediante cursos y conferencias para el personal de la empresa, bien directamente o a
través de instituciones oficiales o sindicales especializadas. La colocacién de carteles y
avisos de seguridad y la realizaciéon de concursos sobre temas y cuestiones relativas a
dicho orden de materias.

El comité celebrara reuniones ordinarias trimestrales. En la convocatoria de
reuniones se fijara el orden de los asuntos que se vayan a tratar en la reuniéon. Su
convocatoria serd comunicada por el Secretario 0 Secretaria, con el visto bueno del
Presidente o Presidenta, a todos los miembros del Comité, con una antelacién minima
de siete dias, por algin medio reconocido por la empresa y con un orden del dia a tratar.

También podran ser convocadas reuniones extraordinarias a peticion del presidente o
cuando lo solicite la mayoria de los representantes de una de las partes y
obligatoriamente cuando concurran alguna de las situaciones siguientes:

a) Accidentes laborales con dafios graves o muy graves a trabajadores de la
empresa o ajenos.

b) Incidentes con riesgos graves.

c) Balance anual de prevencion e informe de la memoria y programacion del
Servicio de Prevencion.

Semestralmente y en reunién ordinaria la Empresa presentarda al Comité de
Seguridad y Salud datos para valorar los siguientes informes:

a) Nivel de aplicacion de resultados del Plan de Prevencion.

b) Resultados de los controles ambientales y de las actividades de vigilancia de la
salud.

¢) Incidencia y prevalencia de la patologia relacionada con el trabajo (accidentes de
trabajo, enfermedades profesionales y enfermedades relacionadas con el trabajo).

d) Prevalencia e incidencia de las bajas laborales.

Los miembros de los comités de seguridad y salud tendran derecho a un crédito
horario igual al de los miembros del Comité de Empresa y contaran con las horas
necesarias para actividades relacionadas con su formacion.

Por cada reunion que se celebre se expedira el acta correspondiente de la que se
remitira una copia al Comité intercentros.
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Articulo 90. Reconocimientos médicos.

Los reconocimientos médicos se hardn en funcion de los puestos de trabajo de
acuerdo con los protocolos del Ministerio de Sanidad.

Articulo 91. Eleccién de Mutua.

La direccion de la Empresa notificara por escrito, y con una antelacion minima de
los 15 dias a los Delegados y Delegadas de Prevencion, los cambios que se puedan
producir en la eleccion de Mutua. Dichos cambios se examinaran en el Comité de
Seguridad y Salud en la reunion extraordinaria con el fin de que los Delegados y
Delegadas puedan emitir el informe correspondiente que sera tenido en cuenta por la
Empresa. En todo caso la eleccién de la mutua se hara siempre siguiendo criterios de
calidad de servicios y no exclusivamente econoémicos.

Articulo 92. Educacién y entrenamiento.

El Comité de Seguridad y Salud de la empresa organizar4 anualmente cursos de
ensefianza y entrenamiento en las practicas de prevencion de accidentes.

Articulo 93. Prevencion de accidentes y vigilancia de la salud.

Los miembros de la plantilla que trabajen con pantallas de visualizacién de datos
tendran derecho a un tiempo de descanso peridédico de 5 minutos por cada 90 de trabajo,
0 bien se le proporcionara un cambio igualmente periédico de actividad.

Seccion segunda. Igualdad de género

Articulo 94. Plan de Igualdad.

Mantiene su vigencia en toda su extensién el Il Plan de igualdad de la Empresa La
Voz de Galicia, SA suscrito por La Voz de Galicia, SA y la representacion legal de su
plantilla en 2023 que fue registrado e inscrito el 14 de marzo de 2023 en todo lo que no
se oponga a lo pactado en el presente convenio.

Seccion tercera. Violencia de Género

Articulo 95. Deteccion y Tratamiento.

La Voz de Galicia, SA mantiene el compromiso adquirido en el Protocolo para la
Deteccién y Tratamiento en la Empresa de situaciones de Violencia de Género
producidas dentro y fuera de los lugares de trabajo y suscrito el 20 de mayo de 2016.

CAPITULO X

Teletrabajo

Articulo 96. Teletrabajo.

A. Laforma habitual de prestacién de servicios en La Voz de Galicia S.A se efectia
de manera presencial en el centro de trabajo.

A.1 Cuando por situaciones extraordinarias de fuerza mayor fuese necesaria
organizativamente la implantacién del teletrabajo, se llevara a cabo de acuerdo con los
criterios expuestos en el punto B.

A.2 Excepcionalmente, podran solicitar acceder durante un tiempo determinado a
realizar su prestacion de servicios en teletrabajo aquellas personas que acrediten la
existencia de una causa personal extraordinaria y temporal. La duracién maxima en

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-25353



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Jueves 11 de diciembre de 2025 Sec. lll. Péag. 163448

dicha modalidad de prestacidn de servicios no podra ser superior al 30% de su jornada
anual. En el caso de que la causa personal persista durante mas tiempo del periodo
solicitado por el trabajador, este podra remitir a la empresa una solicitud de prérroga,
acreditando las circunstancias que lo motivan. En el supuesto de rechazo de la solicitud,
la empresa trasladara la decision a la comision creada al efecto.

A.2.1 Acreditada la causa, la sociedad editora evaluara:

— Que el puesto desempeiiado permita el trabajo en remoto.

— Que el trabajo de la seccidn/o del equipo al que pertenezca no se vea afectado.

— Que la persona solicitante tenga habilidades informaticas suficientes para poder
trabajar en remoto.

— La disposicion de medios.

— Que pueda realizar el trabajo en el horario establecido.

Durante el periodo de teletrabajo aprobado, el empleado podra solicitar una
modificacion de la distribucién de la jornada a distancia acordada con el departamento
de RR.HH. Para su aprobacion serd necesario el informe del responsable del
departamento o delegacion a la que figure asignada la persona afectada.

En todo lo demas que no se oponga a lo anterior, serdn de aplicacién los criterios
generales del punto B.

B. Criterios.
Los criterios por los que se regira esta modalidad de Teletrabajo seran los siguientes:

Medios.—Por venir impuesto por causas de fuerza mayor, la empresa dotara de los
medios necesarios al personal para desarrollar su actividad y se encargara de los costes
derivados de la modalidad de prestacion de servicios en los casos en los que el
trabajador demuestre no poseer con anterioridad a este cambio los recursos necesarios.

Lugar—El lugar de prestacion de servicios sera, salvo acuerdo expreso, el del
domicilio del trabajador.

Horario.—El horario se ajustard al horario asignado al trabajador salvo acuerdo
expreso.

Duracién.—La situacién de teletrabajo se mantendra durante el tiempo que perdure la
situacién de fuerza mayor organizativa o extraordinaria individual que lo motiva.

Documentacion.—Las autorizaciones de teletrabajo por causa extraordinaria personal
seran recogidas por escrito y se trasladaran a la representacion social de los
trabajadores.

Registro de jornada.—El registro del tiempo de trabajo se realizara de forma
telematica mediante la aplicacién a disposicion de la plantilla.

C. Las trabajadoras podran solicitar prestar servicios en teletrabajo en las seis
semanas anteriores a la fecha prevista de parto acreditada por los servicios de salud.
Para gozar de este derecho, el puesto desempefiado por la trabajadora debera ser
compatible con esta modalidad de prestacion de servicios.

D. El personal podréa solicitar prestar servicios en teletrabajo siempre que su puesto
sea compatible con esta modalidad de prestacion de servicios durante un maximo de 11
dias al afio por circunstancias relacionadas con la conciliacion.

Disposicién adicional primera.

Dentro del mes siguiente a la publicacion del convenio, la empresa abrira una
ventana de bajas voluntarias a las que podra acogerse el personal con 60 afios
cumplidos. Dichas bajas llevaran aparejadas una contraprestacion econémica con
arreglo a la siguiente escala:

— Personal con 60 afios: 8 mensualidades.
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Personal con 61 afios: 7 mensualidades.
Personal con 62 afios: 5 mensualidades.
Personal con 63 afios: 4 mensualidades.
Personal con 64 afios: 2 mensualidades.
Personal con 65 afios: 1 mensualidad.

Disposicion adicional segunda.

Las estipulaciones de este convenio en cuanto se refieren a condiciones
econdmicas, derechos y obligaciones en el mismo contenidas, revocan y sustituyen a
cuantas normas y compromisos en tales materias se hayan establecido, sin perjuicio de
las condiciones mas beneficiosas de caracter individual o colectivo reconocidas por la
empresa y todas aquellas emanadas de resoluciones judiciales que afecten a
trabajadores o a trabajadoras individual o colectivamente.

En lo no previsto o regulado en el presente convenio, serdn de aplicacion las que
sobre la materia respectiva vengan establecidas en la legislacion vigente en cada
momento.

Disposicién adicional tercera.

Ambas partes manifiestan su adhesion al «Protocolo para la prevencién y actuacion
frente a todas las formas de acoso en la Corporacién Voz de Galicia», que se incorpora
como anexo | al presente convenio colectivo.

Disposicién adicional cuarta.

Se incorpora como anexo Il al convenio colectivo el protocolo para la desconexion
digital en La Voz de Galicia, SA.

Disposicion adicional quinta.

En cumplimiento de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI y del
Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado
de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las
empresas, La Voz de Galicia, SA y la representacion legal de las personas trabajadoras
han acordado el conjunto planificado de medidas que se incorpora como anexo Il al
convenio colectivo (y se completa con el protocolo recogido como anexo ).

Disposicidn adicional sexta.

Se incorpora como anexo IV al convenio colectivo el Protocolo de actuacion frente a
catastrofes y otros fendmenos meteoroldgicos adversos acordado entre la empresa y la
representacién legal de las personas trabajadoras.

Disposicién derogatoria.

Quedan derogadas cuantas normas y pactos se opongan a lo dispuesto en el
presente convenio colectivo.

Estas Normas seran de aplicacion a todo el personal de La Voz de Galicia, SA que
no se halle comprendido en las exclusiones sefialadas en el articulo 4.

Sera obligatorio para todo el personal de la Empresa conocer y cumplir exactamente
las normas establecidas en el presente texto, estando encargados de exigir su
cumplimiento los Jefes y las Jefas de Departamento y mandos intermedios en la esfera
gue a cada uno corresponda. La Empresa hara llegar a la plantilla un ejemplar del texto
integro del convenio colectivo.
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Disposicion final.

Las referencias legales contenidas en el presente convenio se corresponden con la
legislacion y normativa vigente en la materia en estos momentos. Seran sustituidas por
las disposiciones legales oportunas en caso de modificacion.

ANEXO |

Protocolo para la prevencion y actuacion frente a todas las formas de acoso en la
corporacion Voz de Galicia

1. Introduccién

Todas las personas tienen derecho a ser tratadas con dignidad y respeto y a su
integridad fisica y moral. No pueden ser toleradas, en ninguna circunstancia, conductas
gue atenten contra este derecho. El acoso sexual, el acoso por razén de sexo, el acoso
moral, el acoso por razon de orientacion o identidad sexual, por expresion de género v,
en general, cualquier tipo de acoso constituyen conductas atentatorias contra dicha
dignidad e integridad que vulneran los derechos fundamentales establecidos en la
Constitucion Espafiola y en los tratados internacionales sobre la materia y, ademas,
cuando estas conductas se producen en el ambito de una relacién de empleo, vulneran
también el derecho del trabajo.

El pasado 25 de mayo de 2023 se produjo la plena entrada en vigor del convenio
sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, adoptado en junio
de 2019 por la Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo y
dirigido a la proteccion frente a situaciones de violencia y acoso ocurridas en el ambito
laboral. En el marco de la Unidn Europea, numerosas resoluciones abordan la materia,
desde el propio Tratado de Funcionamiento de la Unidn Europa hasta Directivas como
la 2006/54/CE, referida al acoso sexual y al acoso por razén de sexo; la
Directiva 2000/437CE, referida al acoso discriminatorio y al principio de igualdad de trato
con independencia del origen racial o étnico; o la Directiva 2000/78/CE, que contempla la
discriminacién por motivos de religion, convicciones, discapacidad, edad o de orientacion
sexual. La Constitucion Espafiola establece el derecho a no ser discriminado por razon
de nacimiento, raza, sexo, religién, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social (articulo 14), asi como el derecho a la integridad fisica y moral y a no
ser sometido a tratos degradantes (articulo 15). Siguiendo con nuestro derecho interno,
contamos también con diversos desarrollos de lo recogido en la Constitucién: en el
cédigo penal, por ejemplo, el acoso sexual se regula como tal desde el afio 1995 y
desde 2010 se recoge también, con un tipo especifico, el acoso laboral; también se
aborda el tema en el Estatuto de los Trabajadores, en la Ley reguladora de la jurisdiccion
social o en la ley de prevencion de riesgos laborales; y, finalmente, existen toda una serie
de textos que abordan aspectos concretos de la materia, como ejemplo de ellas, en el
ambito que nos ocupa, la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

Ademas del tratamiento realizado desde el derecho, existen también numerosos
textos nacionales e internacionales que se refieren al acoso en sus distintas facetas. Por
todos ellos, citaremos aqui los Objetivos de Desarrollo Sostenible 5 y 8 dentro de los
fijados por Naciones Unidas: el ODS 5, referido a la igualdad de género, trata la
eliminacion de todas las formas de violencia en las relaciones que tengan lugar tanto en
la esfera publica como en la privada (también en las relaciones laborales); y el ODS 8
aborda la proteccién de los derechos laborales y la ausencia de cualquier forma de
violencia en el entorno laboral.

Sobre el marco que acabamos de resumir de forma sucinta, se han venido
plasmando varias tareas a realizar en el seno de las empresas. El articulo 48 de Ley
Orgénica 3/2007, recoge la obligacion de las empresas de promover condiciones de
trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
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integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo. Esta norma contempla también la posibilidad de establecer medidas
en orden a impulsar dichas condiciones en el trabajo. Mas recientemente, la Ley 4/2023,
de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI, contempla también (articulo 15) que las
empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar con un conjunto
planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacion para la atencién del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI. Y con anterioridad a todo esto, de distintos
preceptos de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales y de la Ley Organica 3/2007 se
derivo la obligatoriedad de impulsar protocolos de actuacion frente a los diversos casos
de acoso en el trabajo tradicionalmente conocido como mobbing.

Pues bien, en las empresas que conforman la Corporacion Voz de Galicia (en
adelante, «Corporacion Voz de Galicia» o «el Grupo», indistintamente), como no podia
ser de otra forma, se han ido plasmando los distintos requerimientos legales en varios
textos que abordaron las probleméticas concretas conforme iban siendo introducidas por
la normativa. Asi, en todas las empresas que superan un determinado nimero de
empleados se cuenta con protocolos de actuacion frente al acoso; en las empresas
obligadas a contar con plan de igualdad, se aprobaron protocolos para la prevencién y
actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon de sexo; y, finalmente, a raiz de la
Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, que
impuso a las empresas el deber de arbitrar procedimientos especificos para la
prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo, se trabajé en dotar de protocolos en
este sentido a todas las empresas (sin importar su nimero de empleados).

Fruto de esta evolucion, en la Corporacién Voz de Galicia nos encontramos con una
situacion en la que las medidas de prevencion y actuacion ante cualquier tipo de acoso
discriminatorio es muy heterogénea: alguna empresa del Grupo posee mas de un
protocolo para la misma materia, o un protocolo general en el que trata el acoso laboral y
el acoso sexual y otro especifico para el acoso sexual; otras empresas se han sumado a
un determinado protocolo pero no a otro; las empresas con plan de igualdad tienen un
protocolo que refunde varios de los que existian anteriormente pero que, en ocasiones,
difiere entre ellas. En consecuencia, para abordar la misma conducta se han
confeccionado procedimientos que, aunque similares entre si, a veces contienen
diferencias en cuanto a la forma de tramitacion, los plazos de las distintas fases de los
procedimientos, etc.

Ademas de la situacién que se acaba de describir y que I6gicamente no es la mejor
para cumplir con los objetivos e intereses que establece la legislacion, en todos los
planes de igualdad de las empresas del Grupo que cuentan con él, se ha considerado
adecuado realizar un dnico protocolo sobre la materia que contenga una parte general
que afecte a todas las formas de acoso y cuantas especificidades sean necesarias en
atencion a la concreta expresion que pueda adoptar dicho acoso.

Por ultimo, a raiz de la confeccion de la politica general relativa al sistema interno de
informacion de la Corporacion Voz de Galicia, y al amparo de la posibilidad que permite
el articulo 7.4 de la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las
personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion, se
ha considerado oportuno habilitar el Canal o sistema interno de informacién del Grupo
para que sea utilizado como herramienta a través de la que se comuniquen las
conductas objeto de este protocolo.

2. Declaracion de principios

Corporacién Voz de Galicia expresa su compromiso en orden a garantizar espacios
de trabajo seguros en los que las relaciones laborales se basen en el respeto entre las
personas. La empresa manifiesta su nula tolerancia ante la concurrencia de conductas o
actitudes constitutivas de acoso laboral, sexual, por razébn de sexo 0, en general,
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cualquier conducta que constituya discriminacién por razén de origen, raza, religion,
edad, discapacidad, orientacion o expresion de la identidad sexual, o cualquier otra
caracteristica.

De cara a la consecucion de estos propositos generales, la empresa contempla los
siguientes principios:

a. Garantizar un entorno laboral que respete la dignidad y la igualdad es
responsabilidad de todas las personas que integran la Corporacién, si bien la Direccion
de la Empresa y las personas con responsabilidad de mando tienen especialmente
encomendada la tarea de garantizar dicho entorno en sus equipos.

b. Es fundamental disponer de materiales de formacién y sensibilizaciéon en la
materia, procurando que toda la organizacidén conozca las pautas basicas que evitaran
que estas situaciones puedan producirse y permitiran que puedan identificarse cuando
estén teniendo lugar.

c. Ademas de lo anterior, las personas designadas para instruir e investigar los
procedimientos que puedan plantearse, tendran que poseer formacién de caracter
especializado.

d. Todas las personas que crean estar afectadas por una situacién de acoso o que
lo presencien, tendran derecho a utilizar los mecanismos que establece este protocolo,
sin que esta utilizacién pueda suponerles ninguan perjuicio profesional.

e. Cuando la investigacion acredite los hechos denunciados, la Empresa aplicara
las medidas disciplinarias que puedan corresponder conforme a lo establecido en el
convenio colectivo y demas normativa de aplicacion.

3. Ambito de aplicacion

Todas las empresas del Grupo, que se relacionan a continuacion, estan sometidas al
presente Protocolo:

— Canal Voz, SL.

— Corporacion Voz de Galicia, SLU.

— Distribuidora Gallega de Publicaciones, SL.
— Ediciones Periédicas del Noroeste, SLU.

— Fundacién Santiago Rey Fernandez-Latorre.
— Gallicia Editorial, SL.

— Instituto Sondaxe, SL.

— La Voz de Galicia, SA.

— Medios Audiovisuales de Galicia, SL.

— Medios Digitales de Galicia, SLU.

— Noroeste de Radiodifusién, SLU.

— Radio Marineda, SLU.

— Voz Audiovisual, SAU.

— Voz de Galicia Radio, SLU.

— Vozdifusién Noticias, SLU.

El ambito de aplicacion de este Protocolo incluye, no solo a la totalidad de la plantilla
de las empresas que conforman el Grupo, sino también a otras personas que presten
servicios en las mismas con independencia del tipo de relacibn que mantengan:
alumnado en préacticas, personas que hayan extinguido su relacion laboral con alguna de
las empresas referidas o que participen en procesos de seleccion abiertos por ellas,
personal de empresas externas, personal de empresas de trabajo temporal, etc.

Utilizando la terminologia empleada por la OIT, el Protocolo sera de aplicacion a las
situaciones de violencia y acoso que se produzcan durante el trabajo, en relacion con el
trabajo o como resultado del mismo. Por tanto, a titulo enunciativo, podran ser objeto de
investigacion las situaciones que tengan lugar:

a. En el centro de trabajo.
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b. En los desplazamientos que estén relacionados con el trabajo, incluidos los
traslados entre el domicilio y el lugar de trabajo.

c. En los lugares en los que tengan lugar acciones formativas o eventos
relacionados, en ambos casos, con la actividad laboral.

d. En el marco de comunicaciones relacionadas con el trabajo, especialmente
aquellas realizadas a través de aplicaciones de mensajeria o redes sociales.

4. Definicién y tipologias de acoso
4.1 Acoso sexual.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
No es necesario que la actuacion o conducta sea continuada en el tiempo, una accién
puntual puede ser acoso sexual si reviste suficiente gravedad.

El acoso sexual tiene diferentes manifestaciones:

— Descendente o0 ascendente (puede ser ejercido tanto por quien tiene superioridad
jerarquica como por otro trabajador o trabajadora respecto a su responsable).

— Horizontal (el autor o autora y la victima no tienen una relacion jerarquica).

— Por parte de clientes o terceras personas relacionadas con la victima por causa del
trabajo.

Segun el contexto, la intencionalidad y/o el resultado, podrian constituir conductas de
acoso sexual las siguientes:

— Requerimiento de favores sexuales.

— Comentarios e insinuaciones obscenas.

— Sugerencias de caracter sexual acompafiadas de promesas explicitas o implicitas,
de trato preferencial si se accede al requerimiento, o bien de amenazas, en caso de no
acceder.

— Contacto fisico de caracter sexual, generalmente acompafiado de comentarios o
gestos ofensivos no deseados por la persona acosada, sin uso de fuerza o intimidacién.

— Proposiciones sexuales.

— Agresiones sexuales, uso de la fuerza para intimidar y obtener favores sexuales.

— Invitaciones impudicas o comprometedoras o uso de material pornografico en el
lugar de trabajo.

— Bromas sobre el sexo o abuso de lenguaje con comentarios sobre el cuerpo,
apariencia, opcion sexual, estado civil, etc.

— Cualquier incursién en la intimidad o en el espacio fisico (tocamientos, pellizcos,
caricias, palmadas, rozamientos, silbidos...) no deseado.

— Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

— Llamadas telefénicas, envio de correos electrénicos, imagenes, videos, cartas o
mensajes no deseados, ofensivos, con contenido sexual o que propongan, inciten o
fuercen a mantener relaciones sexuales.

— Colocar chistes, fotografias, calendarios sexualmente explicitos en Internet, en la
oficina o en el fondo de la pantalla del PC que atenten contra la dignidad de la persona.

Cuando el acoso sexual consiste en la solicitud de favores sexuales, para si o para
una tercera persona, en el ambito de una relaciéon laboral, causando en la victima una
situacién objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, la conducta podra ser
constitutiva de delito.

Si se traspasa cierto limite en la conducta de acoso sexual, hablariamos de un delito
de agresion sexual, entendiendo por tal, cualquier contacto fisico de caracter intimo sin
consentimiento (tocar genitales, nalgas, senos, etc.), e incluso actos de violencia sexual
sin contacto fisico, cometidos a través de medios digitales (por ejemplo, intimidar,
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coaccionar 0 amenazar a una persona para obtener videos o imagenes sexuales o tener
relaciones en linea). Cuando la agresion sexual consista en acceso carnal por via
vaginal, anal u oral, o introduccion de miembros del cuerpo u objetos por alguna de las
dos primeras, se produce un delito de violacion (articulos 178 y 179 del Cédigo Penal).

4.2 Acoso discriminatorio.

Constituye acoso discriminatorio cualquier conducta realizada, por razén de alguna
de las causas de discriminacion previstas en la constitucion y en la Ley 15/2022 del 12
de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacidn, con el objetivo o la
consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integre y
de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

La ley amplia el listado de causas de discriminaciéon previstas constitucionalmente,
abarcando el nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion, conviccidbn u opinion,
edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresién de género, enfermedad o
condicién de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y
trastornos, lengua, situacion socioeconémica, o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social. Comprende tanto tratos discriminatorios puntuales como reiterados.

4.2.1 Acoso por razon de sexo de identidad de género.

Dentro de los acosos discriminatorios es importante hacer referencia al acoso por
razén de sexo y el acoso por razén de identidad de género. Se definen como:

— Acoso por razon de sexo: Constituye cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se incluye cualquier
trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

— Acoso por razon de identidad de género: Cualquier acto de discriminacion,
marginacion, rechazo o accion violenta contra una persona por su orientacion sexual o
cambios de identidad de género. Constituyen acoso por razon de identidad de género el
uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre, por identificarse
como persona leshiana, gay, transgénero, bisexual o intersexual, (que pueden ser en
forma de dibujos, mensajes, burlas, bromas, comentarios sobre la apariencia o
condicién, humillaciones, insultos, marginacién, prohibiciones, acoso, agresién), o por
motivos de maternidad o embarazo.

Se incluyen expresamente conductas que constituyan acoso o violencia contra las
personas LGBTI por razén de su orientacion o identidad sexual, expresién de género o
caracteristicas sexuales, de acuerdo con lo dispuesto en la Ley 4/2023, de 28 febrero,
por la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de
las personas LGBTI. Para ese efecto, se tendran en cuenta los conceptos establecidos
en dicha ley:

— Orientacion sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La
orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o
afectiva Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o
bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de
diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo
grado ni con la misma intensidad. Las personas homosexuales pueden ser gais, Si son
hombres, o lesbianas, si son mujeres.

— ldentidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la
siente y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

— Expresiéon de género: Manifestaciéon que cada persona hace de su identidad
sexual.
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— Intersexualidad: La condicion de aquellas personas nacidas con unas
caracteristicas biologicas, anatémicas o fisiologicas, una anatomia sexual, unos 6rganos
reproductivos o un patrén cromosOmico que no se corresponden con las nociones
socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

— Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo
asignado al nacer.

— Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas
LGTBI, englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las
compuestas por personas leshianas, gais o bisexuales con descendientes menores de
edad que se encuentran de forma estable bajo guarda, tutela o patria potestad, o con
descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo.

— LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

— Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacidon o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o
ser percibidas como tales.

— Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

— Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Entre otras, dependiendo del contexto, la intencién y/o el resultado, podrian constituir
conductas de acoso discriminatorio las siguientes:

— Ataques, burlas o tratos desfavorables hacia una persona por alguna de las
causas de discriminacion sefialadas, nacionalidad, origen racial o étnico, edad, o estado
civil, a discapacidad o enfermedad de la persona, etc.

— Tratos desfavorables por razén de enfermedad, estado serolégico o predisposicion
genética a sufrir patologias o trastornos.

— Juzgar el desempefio del trabajo de una persona de manera ofensiva, aislarla o
ridiculizarla por alguno de los factores de discriminacién descritos.

— Conductas discriminatorias motivadas solo por el hecho de ser mujer u hombre, o
por no ajustarse a las caracteristicas fisicas 0 comportamientos estereotipicos del sexo
bioldgico.

— Realizar bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que
tradicionalmente han sido realizadas por personas de otro sexo.

— Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un
determinado sexo.

— Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su
trabajo (informacion, documentos, equipos, etc.), por su sexo o género.

— Negarle arbitrariamente permisos o licencias a los que tiene derecho, por razén de
SU Sexo o género.

— Realizar insinuaciones, comentar o difundir imagenes sobre la vida intima o sexual
de una persona con el fin de dafiar su imagen y/o reputacion profesional.

— Utilizar humor transfébico, interfébico, homofdbico, lesbofdbico o bifébico en el
lugar de trabajo que resulte ofensivo para la parte receptora.

— Negarse a nombrar a una persona trans como desee o utilizar deliberadamente
articulos o pronombres que no correspondan al género con el que se identifica.

— Expulsar y/o cuestionar a las personas con identidades de género no normativas
por estar en un bafio/vestuario determinado.
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4.3 Acoso moral (mobbing).

El acoso moral es toda conducta, practica o comportamiento en la que una persona o
grupo de personas ejerce violencia psicolégica extrema de forma sistematica o
recurrente, durante un periodo prolongado de tiempo, sobre otra persona en el marco de
una relacién laboral, produciéndole un menoscabo o atentando contra su dignidad y
persiguiendo su sometimiento emocional y psicoldgico, la anulacién de su capacidad, de
sus oportunidades de promocién profesional o su permanencia en el puesto de trabajo.

En atencion a la posicion de la persona acosada y acosadora, se distingue:

— Horizontal: Se caracteriza porque el acosador y la victima se encuentran en el
mismo rango jerarquico.

— Vertical: puede ser, ascendente, que es el que ocurre cuando el empleado de nivel
jerarquico superior es atacado por uno o varios de sus subordinados; o descendente,
gue es el que ocurre cuando un empleado de nivel jerarquico inferior recibe acoso
psicolégico por parte de uno o varios empleados que ocupan posiciones superiores en la
jerarquia de la empresa.

Entre otras, dependiendo del contexto, la intencién y/o el resultado, podrian constituir
conductas de acoso moral las siguientes:

— Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin ocupacién efectiva o
incomunicada sin causa alguna que lo justifique.

— Dictar 6rdenes que sean de imposible cumplimiento con los medios que se le
asignen.

— Dar ocupacidn en tareas inltiles o que no tienen valor productivo.

— Emprender acciones de represalia contra quien formulé alguna queja, denuncia o
demanda contra la empresa, o contra quienes colaboraron con quien denuncio.

Insultar o menospreciar repetidamente a una persona trabajadora.

Reprender a la persona trabajadora repetidamente delante de otras personas.
Difundir rumores falsos sobre su trabajo o su vida privada.

Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad o habilidades profesionales
de la persona trabajadora.

— Llevar a cabo conductas explicitas o implicitas encaminadas a tomar decisiones
restrictivas o limitativas sobre el acceso de la persona al empleo o su continuidad en
éste, a la formacion profesional, a la remuneracién o cualquier otra materia relacionada
con las condiciones de trabajo.

— Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su
trabajo (informacion, documentos, equipos, etc.).

— Negar arbitrariamente permisos o licencias a los que tiene derecho.

4.4 Violencias digitales y ciberacoso.

El acoso o la violencia laboral pueden tener lugar también utilizando medios digitales.
Por violencia digital podemos entender aquellos actos de violencia o acoso on-line,
instigados, amplificados o agravados, en todo o en parte, mediante el uso de tecnologias
de la informaciéon y de la comunicacion, plataformas de redes sociales, webs, foros,
correo electrénico, sistemas de mensajeria y medios similares que atenten contra la
integridad moral o la libertad sexual de la persona.

La violencia digital comprende el ciberacoso, ya sea moral, sexual o discriminatorio,
las calumnias, los insultos, las amenazas y las expresiones discriminatorias.

Entre otras, se pueden considerar ciberacoso las siguientes conductas:

— El envio por medios digitales de imagenes, videos, textos 0 memes con contenido
sexual, degradante, discriminatorio o que afecte a la dignidad de la persona trabajadora.

— La publicacion o difusién de comentarios, expresiones, o chistes ofensivos de
caracter sexual, discriminatorio o que afecten a la dignidad de la persona trabajadora.
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— La difusion de videos o imagenes de contenido sexual de una persona trabajadora
sin su consentimiento. Pueden ser obtenidas legitimamente por quien las difunde
(imagenes o videos enviados por la propia victima o grabados de comun acuerdo), pero
esta los utiliza para hacer dafio a la victima difundiéndolos o haciéndolos publicos sin su
consentimiento.

— Irrumpir en las redes sociales de alguien o crear un perfil falso para hacerse pasar
por la victima a fin de desacreditarla.

— Amenazar a la victima con difundir o hacer publico contenido de caracter sexual de
esta si no accede a sus pretensiones.

5. Procedimiento de actuacion

El objetivo de este procedimiento es investigar exhaustivamente los hechos y
resolver el problema de una forma agil con la finalidad de emitir un informe sobre la
existencia o inexistencia de evidencias ante una situacion de acoso, asi como proponer
medidas de intervenciéon para la posterior adopcion de las medidas de actuacion
necesarias, teniendo en cuenta las evidencias, recomendaciones y propuestas de
intervencion.

5.1 Via de presentacion de denuncias por acoso laboral, sexual, por razén de sexo
e identidad o de cualquier forma de acoso.

La forma preferente de realizacion de denuncias es a través del Sistema interno de
informacion o Canal denuncias, establecido al efecto por las empresas del grupo («canal
interno de informacion» en https://corporacionvoz.es/). Este permite la presentacion de
comunicaciones o denuncias por escrito, rellenando la informacion del formulario, o
verbalmente, a través de la opcidn «Quiero informar verbalmente».

En el primer supuesto se puede optar por denunciar revelando la identidad o hacerlo
andénimamente, aunque aun cuando la persona denunciante revela su identidad se
garantiza la confidencialidad del expediente, de forma que dicha identidad solo sera
conocida por la persona responsable del sistema y aquellas personas que deban
acceder al expediente completo en el marco de la instruccion.

En el segundo supuesto el canal cuenta con un sistema seguro de grabacién que
permite distorsionar la voz, (si desea informar oralmente de forma anénima, el informante
debera seleccionar la opcion «Distorsionar la voz»). Presentada la comunicacién a través
de esta via, el Canal proporcionara un cddigo que el informante debera conservar, con el
que podra realizar el seguimiento del caso.

También se pueden presentar las denuncias a través de las siguientes vias:

Direccion de Recursos Humanos.

Cualquiera de las personas que formen parte de la Comision instructora.
Representacion legal de las personas trabajadoras.

Terceras personas de confianza de la persona denunciante.

En cualquier de estos ultimos supuestos, el responsable del sistema interno subira
las comunicaciones al Canal de forma que funcione como repositorio Unico de todas las
denuncias recibidas y libro—registro de las mismas. En el caso de que el responsable del
sistema transcriba en el canal de denuncias una conversacion, el informante podra
revisar la transcripcién antes de su validacion.

El objetivo de estos canales alternativos de presentacién de denuncias es que la
victima de acoso, o la persona denunciante que observa la conducta, pueda elegir el
canal de comunicacion e inicio del procedimiento. En cualquier caso, las personas
integrantes de la Comisién o los miembros de la Representacién legal de personas
trabajadoras que reciben la denuncia garantizan la confidencialidad en el tratamiento de
los casos, independientemente de la forma elegida para realizar la denuncia.

Cualquiera que sea la manera de recibir la denuncia, si ésta retne los requisitos
fijados en el apartado siguiente, se daré traslado de la misma a la Comision instructora
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en un plazo no superior a 3 dias hébiles, igualmente, si la comunicacion es recibida por
alguno de los miembros de la comisién, se informara a la direccion de RR.HH en el
mismo plazo. Cuando la denuncia no redna dichos requisitos se pedira su subsanacion a
la mayor brevedad posible.

5.2 Contenido de la denuncia.

El procedimiento se inicia con la denuncia realizada por la persona agraviada, o por
terceras personas que tengan conocimiento de la situacién de acoso. En el caso de
denuncias presentadas por terceras personas, la presunta victima debera ser
conocedora de la denuncia, confirmar la existencia del acoso y decidir, en Ultima
instancia, si quiere que la denuncia se interponga.

La denuncia habra de contener necesariamente la siguiente informacion:

— La identidad de la persona o personas responsables de los actos que se
denuncian, bien indicando su nombre y apellidos o, cuando no se conozcan, indicando
cualquier dato que permita su identificacion.

— Una descripcién lo mas pormenorizada posible de las acciones de las que se
informe, procurando detallar el marco temporal de los hechos y aportar informacién que
permita acreditar la veracidad de la informacidon comunicada (documentos, testigos, etc.).

— Cualquier otro elemento que, a juicio del informante, permita conocer los hechos
gque se comunican.

No es un requisito obligatorio de las comunicaciones el recoger la identidad de la
persona que las realiza ni cualquier otro elemento que permita conocer dicha identidad.
El informante procurara facilitar Unicamente datos que sean pertinentes para el
conocimiento e investigacion de la informacion.

Recibida la informacion, en el plazo maximo de tres dias habiles siguientes a la
recepcion se procedera a acusar recibo de la misma. Dicho acuse, se realizara a través
del propio Canal denuncias, de forma que no se comprometa la confidencialidad de la
comunicacion. Cuando la informacién sea recibida por otra via distinta al canal, en el
mismo plazo maximo, el Responsable del Sistema introducira los datos en el Canal de
modo que el resto del procedimiento se siga a través de dicha herramienta.

5.3 Medidas cautelares.

En caso de que existan indicios de la existencia de acoso, se deberan tomar medidas
cautelares teniendo en cuenta las circunstancias y conveniencia para proteger a la
persona denunciante y/o victima de la situacién de acoso. La comisién instructora podra
solicitar preventivamente la separacion de la victima y del presunto acosador, asi como
otras medidas cautelares que considere oportunas y proporcionadas a las circunstancias
del caso.

Estas medidas, en ningun caso, podran causar a la victima una pérdida o
menoscabo en sus condiciones de trabajo.

5.4 Comisién instructora.

Corresponde a la comision instructora la tramitacion, instruccién y resolucion de las
denuncias que le sean presentadas y tendrd como misién intentar la resolucién del
problema internamente y a la mayor brevedad posible, ajustando sus actuaciones al
procedimiento que se recoge en el presente protocolo.

La comision estara formada por cuatro miembros, dos en representaciéon de la
direccion de la empresa y otros dos en representacién de las personas trabajadoras y
dispondra del crédito horario necesario para el desarrollo de sus funciones. Se designara
a dos suplentes por cada una de las representaciones que sustituiran a los titulares (en
el orden fijado en la designacién) cuando estos estén ausentes o incurran en alguna de
las causas por las que el protocolo establece que no podran llevar a cabo la instruccion.
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Su designacién tendra lugar una vez sea publicado el presente protocolo y se
procurard respetar la paridad de la misma. Del resultado del nombramiento se levantara
acta y sera comunicado a cada una de las personas designadas, que deberan aceptar el
cargo. Una vez aceptado, la empresa impartirda formacion especifica en prevencion y
tratamiento de acoso dentro de la empresa a las personas nombradas. Esta designacion
se mantendrd inicialmente durante cuatro afios; excepto que por causas justificadas sea
necesario sustituir a alguno de sus miembros.

Todos los miembros de la Comision tendran obligacion de guardar secreto y
confidencialidad en relacion con la informacién a la que accedan en el desempefio de
sus funciones, durante e incluso una vez que dejen de formar parte de la misma,
suscribiendo con aceptacion de su nombramiento, el correspondiente compromiso.

Dentro de la comisidn uno de los miembros actuara como instructor/a, otro/a como
secretario/a, y los/as restantes como vocales. El/la instructor/a y el/a secretario/a seran
nombrados rotativamente; uno por cada representacion (Direccion y Comité
intercentros), cada designacion se limitara a un procedimiento.

Es obligatorio levantar acta de todas las actuaciones llevadas a cabo por la comision,
gue sera firmada por todos sus miembros y recogera las conclusiones alcanzadas.

Esta comisién se reunird necesariamente una vez al afio para evaluar la eficacia del
procedimiento, y elaborard un informe de valoracion en el que se podran realizar
propuestas de mejora.

Asi mismo, la comisién instructora se reunird necesariamente cada vez que se
produzca una denuncia en materia de acoso.

No podra formar parte de la comisién cualquier persona involucrada en la conducta
denunciada o afectada por relacién de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o
de superioridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la victima o de la
persona denunciada. El motivo de la incompatibilidad concurrente puede ser alegado por
la persona en que concurre, por la victima, por la persona denunciada, o por cualquier
otra persona trabajadora de la empresa o parte involucrada en el proceso.

En caso de discrepancia, sera la Direccién de la empresa quien, previa audiencia de
las partes, resolvera conforme a su mejor criterio. De acreditarse la concurrencia de
incompatibilidad, la persona afectada por esta sera sustituida por la persona suplente
prevista, a los solo efectos del antedicho procedimiento.

5.5 Procedimiento.

Ante una denuncia presentada por acoso, se protegerd en todo momento la
intimidad, confidencialidad y dignidad de la persona afectada, y se procurara la
proteccion suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y salud, teniendo en cuenta
las posibles consecuencias, tanto fisicas como psiquicas que se deriven de esta
situacion.

Las personas miembros de la Comisién instructora analizaran la denuncia, iniciando
las investigaciones preliminares.

A continuacion en el plazo maximo de un dia habil trasladaran la denuncia a la
persona denunciada mediante notificacién con acuse de recibo.

La persona denunciada podra en un plazo maximo de tres dias habiles, desde la
recepcion de la denuncia, responder por escrito y presentar los elementos que considere
necesarios para la investigacion del caso.

5.5.1 Procedimiento informal.

Dado que en la mayoria de los casos lo que se busca es que cese la conducta no
deseada, en primer lugar, las personas que integran la comision, en funcién de la
gravedad de los hechos denunciados, valorardn la posibilidad de seguir un
procedimiento informal.

La funcién de la comision serd, dentro del método informal, entrevistarse con la
persona afectada, conducir todo el procedimiento de actuacion, pudiendo tener
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reuniones con el presunto agresor o agresora y/o con ambas partes, reclamar la
intervencion de personal experto si lo estima necesario, con la finalidad de conseguir la
interrupcion de las situaciones denunciadas y alcanzar una solucién aceptada por ambas
partes.

En el plazo mas breve posible, como maximo siete dias habiles, el/la instructor/a
dara por finalizado el procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando
la consecucion o no de la finalidad del método informal y, en su caso, proponiendo las
actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura de un método formal.

Si la persona que denuncia no queda satisfecha con la solucion propuesta o la
persona agresora incumple la correspondiente solucién, la persona acosada podra
presentar la denuncia a través del método formal.

De toda actuacién puesta en marcha, asi como de las conclusiones, se levantara
acta, y se informara a la direccién de la empresa.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial. Protegiendo en todo momento la
intimidad y dignidad de las personas afectadas. El archivo de las actuaciones sera
custodiado por la direccion de RR.HH. y los miembros de la Comisién tendran acceso a
dicho archivo.

5.5.2 Procedimiento formal.

Cuando el procedimiento informal descrito en el punto anterior no dé resultados, no
sea adecuado para resolver la situacion de acoso, o cuando las partes asi lo requieran,
se recurrira al procedimiento formal.

5.5.2.1 Fase de investigacion.

Recibida la denuncia, la Comision instructora iniciard una investigacion de los
hechos, con pleno respeto a las partes involucradas y con base en los principios
reconocidos en este protocolo. La investigacion se desarrollara bajo los principios de
objetividad, confidencialidad, celeridad, contradiccion e igualdad, dentro de la Comision
instructora.

Una vez iniciado este procedimiento la Comision solicitara cuantos documentos,
informes, o dictAmenes puedan servir para aclarar el asunto, pudiendo citar a declarar a
cuantas personas considere necesario. También podra girar visitas de inspeccion y
comprobacion.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia
posible. Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de
actuar con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto
de toda la informacion a la que tengan acceso.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a
la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafadas
por una persona de su confianza, sea o0 no representante legal de las personas
trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

La comision instructora podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo
en funcion del caso concreto que esté siendo objeto de investigacion. Esta persona
experta externa esta obligada a garantizar la méaxima confidencialidad respecto todo
aguello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar
parte de la comisidon de resolucion del conflicto en cuestién, y estara vinculada a las
mismas causas de abstencién y recusacion que las personas integrantes de la comision
instructora.

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su
opinion, hay indicios o no de acoso.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del acta, la comision instructora instara a la empresa a adoptar las medidas
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sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el
despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara
constar en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la
concurrencia de acoso.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una
situacion susceptible de ser sancionada, la comision instructora de acoso instara
igualmente a la direcciébn de la empresa a adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

Esta fase de desarrollo formal deberd realizarse en un plazo inicial de 15 dias
habiles. Esta duracion inicial podra ampliarse por la propia comision instructora cuando
concurran razones objetivas que exijan un mayor plazo (complejidad del asunto, nimero
de personas implicadas, disponibilidad de testigos, etc) sin que la duracién total exceda
de 25 dias habiles.

5.5.2.2 Informe final de conclusiones.

Finalizada la investigacion, la Comision instructora redactara un informe final de
conclusiones que, en un plazo méaximo de 5 dias habiles, sera presentado a la Direccion
de RR.HH.

Esta resolucion debera formularse siempre por escrito y debera incluir:

— Antecedentes del hecho (motivo de la denuncia).

— Fecha de inicio del expediente.

— Resumen de actuaciones realizadas, entrevistas y documentos o pruebas
analizadas.

— Conclusiones (apreciacion o no de las indicaciones).

— Circunstancias agravantes observadas.

— Resolucién: Si no se aprecian indicios razonables, se propondra a la direccién de
la empresa el archivo del expediente. Si se concluye la existencia de acoso, se
propondréan las medidas disciplinarias que correspondan. Lo mismo ocurrird cuando no
apreciandose la situacién de acoso se advierta la comision de otro tipo de conductas
sancionables.

En el informe se podran incluir recomendaciones y propuestas de actuacion en la
empresa con el fin de mejorar el clima laboral y evitar que se produzcan situaciones
como la denunciada (separacion fisica de las partes, campafas de sensibilizacion,
formacion...).

5.5.2.3 Fase de resolucion.

A la vista de las conclusiones del informe o de las actuaciones practicadas, la
direccion de RR.HH propondra a la direccién de la empresa las actuaciones que
procedan.

La direccién de la empresa, emitird su decision final en el plazo de 3 dias habiles,
siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara
por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comision instructora, quienes
deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

5.6 Sanciones.

Cuando se constate la existencia de situaciones de violencia y acoso en cualquiera
de sus formas, sera considerada falta muy grave en el trabajo y sancionada segun las
circunstancias y condiciones del acoso, de acuerdo con la normativa laboral vigente y el
convenio colectivo aplicable.
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La empresa adoptar4 cuantas medidas correctoras considere oportunas, previo
informe de la Comisidn instructora hasta la aplicacion del régimen disciplinario previsto
en el Estatuto de Trabajadores, convenio ccolectivo y la normativa vigente. Dichas
medidas correctoras deberan adoptarse de forma gradual y proporcional, respecto de la
gravedad de las conductas apreciadas.

Si queda constancia de la existencia de acoso, la comision podra proponer la
adopcion de las siguientes medidas adicionales:

— Apoyo psicolégico y social para la persona acosada, y en caso necesario para las
personas de su entorno laboral.

— Modificaciéon de las condiciones laborales que, de conformidad con la persona
acosada, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

Cuando no se compruebe la existencia de situaciones de violencia y acoso, o0 no sea
posible verificarlas, se archivara el expediente poniendo fin al proceso, sin perjuicio de
las funciones de seguimiento que realicen los responsables, para que la situacion no se
repita.

5.6.1 Circunstancias agravantes.

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su
caso, pudiesen imponerse, se tendrdn como circunstancias agravantes aquellas
situaciones en las que:

a) La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso.

b) Existan dos o mas victimas.

c) La persona agresora tenga poder de decisién sobre la relacion laboral de la
victima.

d) La victima se encuentre en situacion de vulnerabilidad por su edad, discapacidad
fisica o mental, o enfermedad.

e) Se ejerza presion o coaccion sobre la victima, testigos o personas de su entorno
laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion.

5.7 Seguimiento.

Una vez cerrado el expediente, la comision instructora estara obligada a realizar un
seguimiento sobre el cumplimiento de los acuerdos adoptados y su resultado. De este
seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el
supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se
analizard también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras
propuestas.

El acta se remitird a la direccion de RR.HH., siempre con las cautelas sefaladas
respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

6. Medidas de apoyo, proteccion y acompafiamiento a la victima

Si se acredita la realidad del acoso, la Direccidon de la empresa adoptara, a propuesta
de la Comisién o a solicitud de la victima, las medidas necesarias para garantizar el
apoyo a la victima hasta su total recuperacién. En particular, podra acordar las siguientes
medidas:

— Restitucién y reparacion de los derechos de las victimas: si la conducta de
violencia 0 acoso se concretd en un menoscabo de las condiciones laborales de la
victima (traslados, denegacion de permisos, degradacion profesional o de funciones,
disminucién de retribuciones, etc.) la empresa debera restituirla en sus derechos,
reparando los perjuicios laborales que se le ocasionaron.

— Facilitar el acceso a cursos de formacion para compensar los perjuicios formativos
que se produjeron.
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7. Proteccion de datos

Toda la informacién relativa a los procedimientos desarrollados bajo este protocolo
tiene expresa consideraciéon de reservada y secreta y a las partes intervinientes en el
proceso en calidad de testigos, expertos, etc., no se les revelard mas informacién que la
estrictamente necesaria para el desarrollo del procedimiento y que esté contenida en las
preguntas a las que deban responder.

Todas las personas intervinientes en cualquier procedimiento asumen una especial
obligacién de guardar confidencialidad en el tratamiento, conservacion, custodia, archivo
y transmision de la informacion sobre todos los datos que lleguen a su conocimiento
como consecuencia del ejercicio de sus actividades en el mismo.

El incumplimiento de estas obligaciones llevara a la adopcién de las medidas
disciplinarias correspondientes.

La custodia del expediente, una vez finalizado, sera responsabilidad de la Direccion
de la empresa.

8. Interpretacion, seguimiento y evaluacién del protocolo

Si en la aplicacién del presente Protocolo surgieran dudas sobre su interpretacion, la
Comision, de acuerdo con la direccion de RR.HH., seran los competentes para su
resolucion, sin perjuicio de las competencias de los érganos judiciales y de la posibilidad
de recurrir a medios externos de resolucion de conflictos.

Anualmente, se redactara un informe de seguimiento de la aplicacion del Protocolo y
de sus resultados, que tendra por objeto realizar una valoraciéon de su funcionalidad y
realizar acciones de mejora y adaptacion del mismo.

9. Duracion, obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrara en vigor al
dia siguiente de su firma y tendra caracter indefinido, sin perjuicio de las modificaciones
del mismo que sean necesarias resultado del seguimiento y evaluacion de su aplicacion,
gque seran debidamente negociadas entre las partes firmantes.

Desde su entrada en vigor, este protocolo sustituira a los demés protocolos vigentes
en las empresas de la Corporacion Voz de Galicia que tengan su mismo objeto:
protocolos frente al acoso laboral, el acoso sexual y por razén de sexo, etc.

El presente protocolo no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social o ante cualquier otro
drgano de la administracion, asi como ante la jurisdiccién civil, laboral o penal.

El presente protocolo se difundird y comunicara efectivamente a todas las personas
trabajadoras de la Corporacién Voz de Galicia, por medio de un enlace a través de
voznet.org.

ANEXO Il

Protocolo para la desconexién digital de las personas trabajadoras de La Voz de
Galicia, SA

1. Introduccién

Los cambios tecnoldgicos producidos en las Ultimas décadas han provocado
modificaciones estructurales en el ambito de las relaciones laborales.

El lugar y el tiempo de trabajo, como elementos en los que se desempefia la
actividad laboral, estan diluyéndose en favor de una realidad mas compleja en la que
impera la conectividad permanente afectando, sin duda, al &mbito personal y familiar de
las personas trabajadoras.
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La direccion de La Voz de Galicia trabaja para conseguir una mejor conciliacion entre
la vida personal y profesional, siendo uno de los pilares fundamentales el fomentar una
forma de trabajo que garantice que el uso la tecnologia digital no dificulte la conciliacion,
garantizando su derecho al tiempo de descanso, permisos y vacaciones, en definitiva,
garantizando su bienestar.

Partimos del concepto de la tecnologia como medio para facilitar la vida y trabajo de
las personas, pero no podemos olvidar la parte negativa que ello conlleva en cuanto a
exigencias de inmediatez en la respuesta e intromision en diferentes esferas mas alla del
ambito laboral, por ello, resulta necesario articular el presente documento con el fin de
gue las personas se sientan amparadas y puedan ejercer su derecho a la desconexion
fuera de la jornada de trabajo.

La finalidad de este documento es limitar al maximo los inconvenientes de la
inclusion de las herramientas digitales en la vida laboral y su intromisién en la esfera
personal. Es por ello que en él se definen unas reglas de buen uso de estas
herramientas y se establecen limites para evitar los abusos y para proteger al personal
en el ejercicio de este derecho.

2. Marco normativo

La Ley organica 3/2018, de 5 de diciembre de Proteccién de Datos Personales y
Garantia de los Derechos Digitales, introduce en nuestro ordenamiento juridico los
siguientes aspectos normativos:

«Articulo 88. Derecho a la desconexion digital en el &mbito laboral.

1. Los trabajadores y los empleados publicos tendran derecho a la desconexion
digital a fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente
establecido, el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como de
su intimidad personal y familiar.

2. Las modalidades de ejercicio de este derecho atenderan a la naturaleza y objeto
de la relacion laboral, potenciaran el derecho a la conciliacion de la actividad laboral y la
vida personal y familiar y se sujetaran a lo establecido en la negociacion colectiva o, en
su defecto, a lo acordado entre la empresa y los representantes de los trabajadores.

3. El empleador, previa audiencia de los representantes de los trabajadores,
elaborara una politica interna dirigida a trabajadores, incluidos los que ocupen puestos
directivos, en la que definiran las modalidades de ejercicio del derecho a la desconexién
y las acciones de formacion y de sensibilizacion del personal sobre un uso razonable de
las herramientas tecnolégicas que evite el riesgo de fatiga informatica. En particular, se
preservara el derecho a la desconexion digital en los supuestos de realizacion total o
parcial del trabajo a distancia, asi como en el domicilio del empleado vinculado al uso
con fines laborales de herramientas tecnolégicas.»

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de Octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

«Articulo 20 bis. Derechos de los trabajadores a la intimidad en relacién con el entorno
digital y a la desconexion.

Los trabajadores tienen derecho a la intimidad en el uso de los dispositivos digitales
puestos a su disposicioén por el empleador, a la desconexion digital y a la intimidad frente
al uso de dispositivos de videovigilancia y geolocalizacién en los términos establecidos
en la legislacién vigente en materia de proteccién de datos personales y garantia de los
derechos digitales.»

Ley 10/2021 de 9 de julio de Trabajo a Distancia (LTD). Esta norma recoge una
referencia expresa a la necesidad de garantizar el derecho a la desconexion digital
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también en las modalidades de organizacion del trabajo a distancia y, muy
especialmente, en situaciones de teletrabajo.

«Articulo 18. Derecho a la desconexién digital.

1. Las personas que trabajan a distancia, particularmente en teletrabajo, tienen
derecho a la desconexion digital fuera de su horario de trabajo en los términos
establecidos en el articulo 88 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre. El deber
empresarial de garantizar la desconexion conlleva una limitacion del uso de los medios
tecnologicos de comunicacién empresarial y de trabajo durante los periodos de
descanso, asi como el respeto a la duracion maxima de la jornada y a cualesquiera
limites y precauciones en materia de jornada que dispongan la normativa legal o
convencional aplicables».

2. La empresa, previa audiencia de la representacion legal de las personas
trabajadoras, elaborara una politica interna dirigida a personas trabajadoras, incluidas los
que ocupen puestos directivos, en la que definirdn las modalidades de ejercicio del
derecho a la desconexidn y las acciones de formaciéon y de sensibilizacion del personal
sobre un uso razonable de las herramientas tecnolégicas que evite el riesgo de fatiga
informatica. En particular, se preservara el derecho a la desconexion digital en los
supuestos de realizacion total o parcial del trabajo a distancia, asi como en el domicilio
de la persona empleada vinculado al uso con fines laborales de herramientas
tecnoldgicas. Los convenios o acuerdos colectivos de trabajo podran establecer los
medios y medidas adecuadas para garantizar el ejercicio efectivo del derecho a la
desconexion en el trabajo a distancia y la organizaciéon adecuada de la jornada de forma
que sea compatible con la garantia de tiempos de descanso.»

3. Ambito de aplicacion

Este protocolo sera de aplicacion a todas las personas que se encuentren dentro del
ambito personal del convenio colectivo de La Voz de Galicia, SA.

4. Medidas concretas para materializar la desconexion digital efectiva

Con el fin de garantizar el cumplimiento de este derecho y regular sus posibles
excepciones y previo acuerdo con los 6rganos de representacién de las personas
trabajadores, se han acordado los criterios y medidas que mas adelante se relacionan:

1. Se garantizara a las personas trabajadoras el derecho a la desconexién digital
una vez finalizada la jornada laboral. Las personas trabajadoras de La Voz de Galicia,
SA, tendran derecho a no responder ninguna comunicacion, fuera cual fuera el medio
utilizado, (correo electronico, WhatsApp, teléfono, etc.), una vez finalizada su jornada
laboral, durante los tiempos de descanso, permisos, o vacaciones, salvo que concurran
las circunstancias sefialadas como «De urgencia» en el apartado quinto de este
documento.

En caso de enviar una comunicacién que pueda suponer respuesta fuera del horario
establecido al efecto, el remitente asumira expresamente que la respuesta podra esperar
a la jornada laboral siguiente.

Las medidas anteriores también seran aplicables a las personas trabajadoras que
realicen viajes de trabajo, tanto dentro como fuera del territorio nacional, debiéndose
respetar la desconexién digital una vez finalizada la jornada de trabajo. En caso de
distintos horarios, se trataran de mantener las comunicaciones en los horarios de solape
entre las distintas personas o en el momento mas préximo posible a dicho solape.

2. Uso adecuado de los medios informaticos y tecnolégicos puestos a disposicion
por la empresa.
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Las personas trabajadoras se comprometen al uso adecuado de los medios
informaticos y tecnoldgicos puestos a disposicion por la empresa evitando, en la medida
de lo posible, su empleo fuera de la jornada estipulada.

3. Convocatoria de reuniones de trabajo.

La convocatoria y asistencia a reuniones de trabajo, presenciales o por
videoconferencia, tanto a nivel interno como las que se lleven a cabo con clientes, se
haran dentro de los limites de la jornada de trabajo, no pudiendo extenderse su duracion
mas alla de la finalizacién de la jornada de trabajo.

La convocatoria debera indicar la hora de inicio y finalizacién de la reunion.

4. Libranzas, festivos y vacaciones del personal.

En ningln caso se enviaran comunicaciones si la persona trabajadora se encuentra
disfrutando de la libranza semanal, permisos, festivos, o en periodo de vacaciones, salvo
excepciones, por necesidades de la actividad, justificadas e ineludibles. En este sentido,
la empresa habilitara en la herramienta de calendario laboral y registro de jornada una
opcion para que de forma sencilla sea posible conocer el personal concreto que esta
prestando servicios efectivos en cada jornada para evitar de esta forma que se interfiera
en la vida personal de quienes estan descansado en ese momento.

Para una mejor gestién del tiempo de trabajo, al fin de la jornada inmediatamente
anterior al inicio de vacaciones o ausencias, las personas trabajadoras procuraran
activar la respuesta automatica por ausencia en su cuenta de correo electrénico
corporativa y la fecha de reinicio de la actividad.

5. Circunstancias de urgencia

No seran de aplicacion las medidas que garantizan el derecho a la desconexién
digital en los casos en que concurran circunstancias cuya urgencia requiera una
respuesta inmediata o cuando (en el caso del personal de redaccion) se trate de realizar
un cambio sustancial en textos que lleven la firma del redactor o redactora de que se
trate y el periodista esté fuera de su jornada de trabajo. Se entenderd que las
circunstancias requieren una respuesta inmediata en casos tales como la fuerza mayor;
las situaciones en las que la no intervencidon con caracter urgente pueda suponer un
perjuicio grave para la empresa o el departamento de que se trate; o los acontecimientos
informativos especialmente relevantes que por su naturaleza no puedan ser pospuestos
a otro momento. De modo andlogo, en el resto de departamentos de gestién seran
circunstancias de urgencia las situaciones de fuerza mayor y aquellas otras en las que la
no respuesta pueda poner en grave riesgo la labor del departamento de que se trate o de
la propia empresa.

Al margen de estos casos, las personas trabajadoras podran silenciar los canales de
contacto grupal en los que estén incluidos y no tendran obligacidon de participar en ellos
hasta que se reincorporen a la actividad.

Los tiempos que excedan de la jornada laboral como consecuencia de dichas
circunstancias seran compensados conforme a lo establecido en el convenio colectivo y
demas normativa de aplicacion.

6. Acciones de implantacion, comunicacion y sensibilizacion

La Voz de Galicia, S.A, implementaré las medidas de sensibilizacion sobre las que se
ampara el derecho a la desconexién digital. Para lo cual se informara a las personas
trabajadoras sobre la necesaria proteccion de este derecho, teniendo en cuenta las
circunstancias, tanto laborales como personales de todas las personas trabajadoras.

Corresponde a quienes tengan la responsabilidad sobre un equipo y/o superiores
jerarquicos, fomentar y educar sobre la practica responsable de las tecnologias con el
propdsito de dar cumplimiento al derecho a la desconexion digital.
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Ningun trabajador o trabajadora podra ser sancionado o sufrir un trato desfavorable
por ejercer su derecho a la desconexion digital.

7. Seguimiento y evaluacion del protocolo

A los efectos de seguimiento y supervisién del cumplimiento de este protocolo se
creard una comision paritaria compuesta por un maximo de 2 miembros por cada una de
las partes que se reunira, al menos anualmente, para revisar el grado de cumplimiento
del protocolo, su adecuacion a la normativa vigente y proponer mejoras.

8. Vigencia

El presente protocolo entrara en vigor desde la firma del mismo, y tendra la vigencia
del actual convenio colectivo, salvo que las partes, la normativa, o las labores de
seguimiento y evaluacién planteen la necesidad de cambios.

ANEXO Il

| Plan de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI

1. Declaracion de principios

La Voz de Galicia, SA y la representacion legal de los trabajadores/as, a través de
este Plan de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI, deja expresa constancia de su intencion de adoptar, en el marco de sus
responsabilidades, cuantas medidas sean necesarias para construir un entorno laboral
inclusivo, respetuoso y diverso, donde todas las personas se sientan valoradas y
seguras, independientemente de su orientacion sexual, identidad de género, expresion
de género o caracteristicas sexuales.

La Empresa se compromete a crear, mantener y proteger con todas las medidas
disponibles un ambiente laboral donde se respete la dignidad y la libertad sexual del
conjunto de personas que trabajan en su seno. Asi en el presente convenio colectivo,
conscientes del deber de velar por la seguridad y la salud de nuestros trabajadores y
trabajadoras y de adoptar las medidas necesarias para protegerlas (articulos 14 y 15 de
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales), y para defender el derecho de todas las
personas trabajadoras a ser tratadas con dignidad, las partes acordaron incorporar el
presente plan de medidas, basandose en los principios siguientes:

— Reconocimiento y Respeto a la Diversidad: Reconocemos y celebramos la
diversidad en todas sus formas, incluyendo la diversidad sexual y de género, como un
valor fundamental que enriquece nuestra empresa.

— lgualdad Real y Efectiva: Nos comprometemos a garantizar la igualdad real y
efectiva de oportunidades y de trato para todas las personas LGTBI, y de manera
particular para las personas trans, eliminando cualquier forma de discriminacién directa o
indirecta en todos los &mbitos de nuestra actividad.

— Tolerancia Cero con la LGTBIfobia: Mantenemos una politica de tolerancia cero
hacia cualquier forma de acoso, discriminacion, intimidaciéon o violencia basada en la
orientaciéon sexual, la identidad de género, la expresién de género o las caracteristicas
sexuales. Actuaremos con diligencia ante cualquier denuncia o situacion de este tipo.

— Respeto a la Identidad de Género: Reconocemos y respetamos la identidad de
género autopercibida de cada persona. Nos comprometemos a utilizar los pronombres y
el nombre elegido por las personas trans y a garantizar un entorno de trabajo donde su
identidad sea respetada y afirmada.

— Garantia de Derechos: Nos aseguraremos de que todas las personas LGTBI
disfruten plenamente de sus derechos laborales, incluyendo el derecho a la no
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discriminacién en el acceso al empleo, la formacion, la promocion y las condiciones de
trabajo, asi como el derecho a la intimidad y a la proteccion de sus datos personales.

— Creacion de un Entorno Seguro e Inclusivo: Trabajaremos activamente para crear
y mantener un entorno de trabajo donde las personas LGTBI se sientan seguras,
cémodas y puedan desarrollar todo su potencial sin temor a represalias o discriminacion.
Fomentaremos un clima de respeto, dialogo y comprension mutua.

— Formaciéon y Sensibilizacion Continua: Nos comprometemos a implementar
programas de formacidn y sensibilizacion para todo el personal con el objetivo de
promover la comprension de la diversidad LGTBI, combatir los prejuicios y estereotipos,
y fomentar una cultura de inclusién.

— Procedimientos Transparentes y Accesibles: Estableceremos y mantendremos
procedimientos claros, transparentes y accesibles para la presentacion y tramitacion de
guejas o denuncias por discriminacion o violencia LGTBIfobica, garantizando la
confidencialidad y el debido proceso.

2. Medidas y acciones para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI

La realizacion del conjunto planificado de las medidas de igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI por parte de La Voz de Galicia, SA, tiene como
finalidad, ademas del cumplimiento de la legislacion vigente, articular acciones que
permitan garantizar la Igualdad real y efectiva de las personas LGTBI y sobre todo la
integracion de la igualdad y diversidad en el sistema de gestion de la propia empresa.

Acciones que se van a implementar para alcanzar la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI.:

A. Clausulas de igualdad de trato y no discriminacion.

— Inclusién cuando proceda de clausulas especificas en los contratos laborales y
acuerdos con terceros que prohiban la discriminacién por motivos de orientacion sexual,
identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales.

— Revision y actualizacibn de politicas internas para asegurar que no existan
practicas discriminatorias.

B. Acceso al empleo.

— Revision de los procesos de seleccion para eliminar cualquier sesgo
discriminatorio.

— Promocion de la diversidad en las ofertas de empleo y en los canales de
reclutamiento.

— Garantia de la confidencialidad de la informacion sobre la identidad de género y la
orientacién sexual durante el proceso de seleccion.

C. Formacion y sensibilizacion.

— Desarrollo e implementacion de programas de formacion o sensibilizacion,
obligatorios para todo el personal, sobre diversidad, inclusion y no discriminacion.

— Realizacion de acciones de sensibilizacion a todo el personal sobre el colectivo
LGTBI.

D. Entornos laborales seguros e inclusivos.

— Implementacién de politicas de tolerancia cero ante cualquier forma de acoso o
discriminacion.

— Creacion de espacios seguros donde las personas LGTBI puedan expresarse

libremente y recibir apoyo.
— Fomento de una cultura de respeto y valoracion de la diversidad.

E. Permisos y beneficios sociales.
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— Equiparacion de los permisos y beneficios sociales para parejas del mismo sexo y
familias diversas.

— Consideracion de las necesidades especificas de las personas trans en cuanto a
permisos médicos.

F. Régimen disciplinario.

— Establecimiento de un régimen disciplinario claro y contundente para casos de
discriminacién o acoso.

— Garantizar que las sanciones sean proporcionales a la gravedad de la falta y que
se apliqguen de manera justa e imparcial.

G. Declaracion de principios.

— Asegurar que la declaracién de principios de la empresa sea visible en los
espacios de trabajo.

H. Mediacién en conflictos o discriminaciones.
— Formacién de mediadores especializados en temas LGTBI.
I. Protocolo de actuacion frente al acoso y violencia contra las personas LGTBI.

— Reuvision del Protocolo actual que la empresa tiene para la Prevencion y Actuacion
frente a todas las formas de Acoso y si fuese necesario se adaptara su contenido a lo
dispuesto en al anexo Il, del RD 1026/2024 de 8 de octubre.

— Informar a todas las personas que presten servicio en la empresa sobre la
actualizacion del Protocolo y donde pueden encontrarlo. Realizar recordatorios anuales.

Este planificado de medidas y recursos se implementara de manera progresiva y
serd objeto de revision y adaptacion continua para asegurar su eficacia y su contribucion
a la construccion de un entorno laboral verdaderamente igualitario, respetuoso y seguro
para todas las personas en La Voz de Galicia, SA.

ANEXO IV

Protocolo de actuacion frente a catastrofes y otros fenédmenos meteorolégicos
adversos

1. Objeto, ambito de aplicacion y vigencia

El presente protocolo da cumplimiento al mandato establecido en el articulo 85.1 del
Estatuto de los Trabajadores en su redaccion dada por la disposicion final 2.4 del Real
Decreto-ley 8/2024, de 28 de noviembre y contiene una serie de actuaciones basicas en
materia preventiva y de seguridad en tanto no se produzca el desarrollo reglamentario
previsto en la disposicion final quinta del citado Real Decreto-ley.

El ambito de aplicacion del protocolo comprende la totalidad de centros de trabajo,
actividades y personas trabajadoras a las que se hace referencia en los articulos
segundo a cuarto del convenio colectivo de La Voz de Galicia, SA.

El protocolo se pacta con la misma vigencia que la fijada para el convenio aunque
serd necesaria su revision en el momento en el que se produzca el desarrollo
reglamentario antedicho.

2. Medidas

2.1 El presente protocolo se pondra a disposicion de la plantilla, en un espacio
establecido al efecto en Voznet.org.

2.2 Se realizara una Nota de prevencion de riesgos laborales que complemente las
distintas evaluaciones de riesgos y recoja los aspectos aqui contenidos.
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2.3 Los planes de emergencia se actualizardn para incluir contenidos especificos
relacionados con estas situaciones.

2.4 Cuando se establezcan, por parte de la autoridad competente,
recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al desplazamiento, asi como cuando
concurra una situacion de riesgo grave e inminente derivado de una catastrofe o
fenomeno meteorolégico adverso, la empresa procurara facilitar el teletrabajo en
aquellos casos en los que el puesto sea compatible con esta modalidad de prestacion de
servicios, la persona trabajadora disponga de los medios técnicos necesarios para ello y
el estado de las redes de comunicacién permita su desarrollo. En otros casos, se estara
a lo establecido en el articulo 37.3.g) del Estatuto de los Trabajadores.

2.5 Adicionalmente la empresa podré articular cualquier otra medida en materia de
seguridad y salud laboral que considere proporcionada a la gravedad de la situacion.

3. Duracién de las medidas

Las medidas contenidas en el presente protocolo se entenderan sin perjuicio de
aquellas otras que determinen las autoridades competentes en cada momento. Su
extension temporal se adecuara al tiempo que dure la catastrofe o fendmeno
meteorolbgico de que se trate y, en funcién de la misma, la empresa podra recurrir a los
procedimientos establecidos en el articulo 47.6 del Estatuto de los Trabajadores.

En prueba de conformidad con el texto del Convenio Colectivo de La Voz de Galicia,
SA, 1 de enero de 2025-31 de diciembre de 2027 y sus anexos, firman las partes
integrantes de la comision negociadora del convenio.—Por la Voz de Galicia, SA:
Santiago Pérez Otero, Roberto Diz Infante y Francisco Carabel Di Paola.—Por el comité
intercentros: Maria Esperanza Abuin Castro, Azucena Alfonsion Nishimura, Ignacio
Javier Calvo Rios, Nieves Dominguez Amil, Ana Isabel Fernandez Cuba, Xurxo
Fernandez Fernandez, Ana Maria Garcia Suarez, Gabriel Lemos Doval, Alberto Lépez
Rodriguez, Tamara Montero Barreiro, Cristina Porteiro Marifio, Xose Manoel Rodriguez
Gonzalez y Olga Suarez Chamorro.
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