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I. COMUNIDAD DE MADRID

D) Anuncios

Consejeria de Economia, Empleo y Hacienda

1 RESOLUCION de 13 de marzo de 2019 de la Direccién General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Empleo y Hacienda, sobre registro, depésito y publi-
cacion del Convenio Colectivo de la empresa Autopista Eje-Aeropuerto, Conce-
sionaria Espariola, S. A. (cddigo niimero 28102332012019).

Examinado el texto del Convenio Colectivo de la empresa Autopista Eje-Aeropuerto,
Concesionaria Espaiiola, S. A., suscrito por la Comisiéon Negociadora del mismo, el dia 1
de marzo de 2018, completada la documentacién exigida en los articulos 6 y 7 del Real De-
creto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de Convenios y acuerdos colecti-
vos de trabajo, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 2.1.a) de dicho Real Decre-
to; en el articulo 90.2 y 3 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el articulo 14 del De-
creto 193/2015, de 4 de agosto, por el que se establece la estructura orgdnica de la Conse-
jeria de Economia, Empleo y Hacienda, y por el que se regulan sus competencias, esta Di-
reccién General,

RESUELVE

1. Inscribir dicho Convenio, en el Registro Especial de Convenios Colectivos de esta
Direccién, y proceder al correspondiente dep6sito en este Organismo.

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

Madrid, a 13 de marzo de 2019.—EI Director General de Trabajo, Angel Jurado Segovia.
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Madrid, 1 de Marzo de 2018

Que después de un periodo de negociaciones, ambas partes han alcanzado un acuerdo sobre las
condiciones laborales para los trabajadores de la empresa Autopista Eje Aeropuerto, C.E.S.A, con
arreglo a las siguientes,

CLAUSULAS
1. AMBITO PERSONAL

El presente acuerdo afectara a los empresarios y a los trabajadores de AUTOPISTA EJE-
AEROPUERTO, Concesionaria Espanola, Sociedad Andénima, que discurre por la provincia de
Madrid, con las categorias profesionales enumeradas en las tablas salariales en el Anexo 1.

2. VIGENCIA.

El presente Acuerdo entrara en vigor el dia de su firma y a efectos econémicos se revisaran las
cantidades econdmicas con caracter retroactivo a fecha 1 de enero de 2018. Su duracién sera
hasta el 31 de diciembre de 2018.

3. DENUNCIA DEL ACUERDO.

La revision del Acuerdo podra solicitarse por escrito por cualquiera de las partes firmante del
mismo que lo comunicara a la otra parte, al menos con un mes de antelacién a la terminacién de
su vigencia. Una vez denunciado el acuerdo permanecera en ultraactividad.

4. COMISION PARITARIA.

En el plazo maximo de un mes desde la publicacion del presente Convenio Colectivo se constituira
la Comision Paritaria, integrada por la representacion de las empresas y la representacion de los
sindicatos firmantes del Convenio.

La Comision estara compuesta por cinco vocales como maximo en representacion de la parte
empresarial y por cinco vocales como maximo por la parte social. Asimismo, la representacion
empresarial y cada una de las representaciones sindicales firmantes del convenio podran contar
con un asesor/a. La Comisién Paritaria se reunirda mediante solicitud escrita de cualquiera de las
representaciones firmantes del convenio, dirigida a la otra representacion. Esta solicitud escrita
sera remitida al menos con cinco dias de antelacion a la fecha solicitada para la reunion, haciendo
constar el orden del dia, lugar, fecha y hora de la reunién. La celebracion de la reunion solicitada
sera inexcusable para la otra representacién y se ajustara exclusivamente al orden del dia
sefalado, salvo acuerdo unanime de ambas representaciones para modificar el orden del dia.

El tramite de intervencion de la Comision Paritaria se considerara evacuado en el caso de que no
se adopte decision alguna en el plazo de 10 dias.

La Comision Paritaria quedara validamente constituida con la presencia o representacion de 2/3 de
cada una de las representaciones firmantes del Convenio. Los acuerdos seran adoptados por
mayoria simple de cada una de las partes, con el caracter de vinculantes e inmediatamente
ejecutivos en el plazo 15 dias para todas las partes.

Funciones de la Comisién Paritaria:

a) La interpretacion del articulado del Convenio, asi como la emision de informes o
dictdmenes no vinculantes por solicitud de alguna de las partes firmantes, y en caso
necesario, la adaptacion de alguno de sus articulos.

b) Mediacién, conciliacién o arbitraje, en los conflictos colectivos que le sometan las partes.
En estos casos, la Comisién podra nombrar a una persona para mediar, conciliar o
arbitrar el conflicto concreto. A fin de garantizar la paz social durante la vigencia de este
convenio, los conflictos colectivos se someteran a la Comisién antes de acudir a los
Tribunales. Las resoluciones se tomaran en el mas breve plazo posible no pudiendo
superarse los diez dias habiles, computandose dichos dias desde aquel en que se tuvo
conocimiento por las partes integrantes de la Comision.

c) Resolver cualquier discrepancia que pueda surgir en materia de inaplicacién de las
condiciones establecidas en el presente Convenio conforme al articulo 82.3 del ET. Estas
discrepancias seran planteadas mediante escrito motivado y razonado a esta comision,
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quien resolvera en el plazo de siete dias habiles. Si realizado este tramite, el conflicto
siguiera sin resolverse, se abrira la via del procedimiento para la solucidn extrajudicial de
conflictos, recogido en el presente Convenio.

d) Vigilancia del cumplimiento de lo pactado.

e) Registro y control de los acuerdos alcanzados en el seno de la Comisién, que supongan
modificaciones sobre las condiciones establecidas en el Convenio.
Estos acuerdos deberan recogerse en acta firmada por las partes interesadas y remitirse
a la Comision para su control y registro, dentro de los quince dias siguientes a su firma.

f)  Ratificacion de los acuerdos colectivos pactados, a partir de la publicacién del presente
Convenio, en una 0 mas empresas en materias reguladas en el mismo.

g) Cualesquiera otras funciones que expresamente le vengan atribuidas por el articulado del
presente Convenio Colectivo o que le otorguen las leyes.

5. REGISTRO, PUBLICIDAD Y UNIDAD DE CONVENIO.

El Convenio debera ser presentado ante la autoridad laboral para su registro y publicacion
conforme a lo establecido legalmente.

Las condiciones pactadas forman un todo organico indivisible. Si alguno de los preceptos fuera
declarado nulo o contrario a derecho por resolucion firme, las partes negociadoras se obligan a su
reconsideracion y a ajustarlo a la legalidad vigente y, en su caso, el contenido integro del
Convenio, que debera respetar el equilibrio entre las condiciones pactadas inicialmente.

6. GARANTIA PERSONAL.

Se respetaran, en todo caso, las condiciones mas beneficiosas, afectadas por este acuerdo, que a
titulo personal viniera disfrutando cada trabajador.

7. RETRIBUCIONES.
Se acuerda la revision salarial:

Para el afio 2018 se aplicara una revision del 1% con carécter lineal sobre los conceptos
retributivos.

8. PLUS SALARIAL o de ACTIVIDAD. (Véase tabla pag. 24)

Se estipula que se abonara la cantidad de 670,00 € brutos anuales, abonados en 12
mensualidades, en concepto de permanencia del empleado en el puesto de trabajo durante la
franja horaria asignada por su calendario laboral.

La asistencia justificada y documentada a médicos dentro de la jornada laboral con asistencia del
trabajador/a a su puesto de trabajo, no sufrird merma en este Plus.

9. PLUS EXTRASALARIAL O TRANSPORTE. (Véase tabla pag. 24)

Se abonara en calidad de plus de transporte o extrasalarial la cantidad de 515,00 € brutos anuales,
abonados en 12 mensualidades, como compensacion por el gasto que le supone el
desplazamiento a su puesto de trabajo.

La asistencia justificada y documentada a médicos dentro de la jornada laboral con asistencia del
trabajador/a a su puesto de trabajo, no sufrira merma en este Plus.

Cuando el trabajador deba realizar viajes por orden de la empresa, ésta proveera de medio de
transporte para realizarlo o, en casos en los que sea necesaria la utilizacioén de vehiculo particular
para la realizacién del trayecto, se le abonaran 0,31€ brutos por kilémetro realizado.

10. QUEBRANTO DE MONEDA. (Véase tabla pag. 24)
Para la categoria profesional de Peajista se abonard una compensaciéon en concepto de Plus de
Quebranto de Moneda cuya cuantia sera de 2.363,00 € brutos anuales, con objeto de compensar

las diferencias dinerarias debidas a posibles errores en las liquidaciones.

Con la percepcion del Plus de Quebranto, a los Peajistas se les podra detraer de las retribuciones
mensuales el importe de las diferencias monetarias que se produzcan en exceso de 5,00 € por
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mes de trabajo, una vez comprobadas las circunstancias que generaron tales diferencias, de modo
que quedan exentas los descuadres de caja inferiores a dicha cantidad. En aquellos casos en que
el importe del quebranto producido fuera superior al Plus de Quebranto de 79,55 € por mes de
trabajo, la diferencia resultante se deducira en los meses siguientes hasta completar el quebranto
producido. La deduccion unicamente y exclusivamente podra realizarse del mencionado plus de
quebranto.

Los Jefes de Playa percibiran el plus de Quebranto de Moneda, con el importe de 876,00 € brutos
anuales, dadas las funciones de cobro en peaje que desempefian para la cobertura de incidencias
en los peajes.

El abono de este plus se realizara en 12 mensualidades.
11. PLUS RELEVO Y RECUENTO. (Véase tabla pag. 24)

Plus de “Relevo y Recuento”, se abonara para los puestos de peajistas, jefes de turno , operador
de centro de control y operarios de conservacion/vialidad, con un importe anual de 773,00 €
brutos anuales, pagaderos en 12 mensualidades.

11. PLUS TURNICIDAD. (Véase tabla pdg. 24)

Todos los trabajadores adscritos a un régimen de turnos rotatorios, percibiran el Plus de Turnicidad
en la cuantia de 1.487,00 € brutos anuales, que se abonara en 12 mensualidades.

12. PLUS PENOSIDAD Y PELIGROSIDAD. (Véase tabla pdg. 24)

Aplica por la realizacion del trabajo que en ciertas circunstancias pueden conllevar actividades de
constante esfuerzo y dificultosas, asi como la existencia de un riesgo adicional plausible debido a
la inseguridad de su desempefio ante un eventual dafo. Este Plus asciende a un importe de 2.567
€ brutos anuales, abonables en 12 mensualidades.

13. COMPLEMENTO SALARIAL DE INCAPACIDAD TEMPORAL.
La empresa complementard, tanto en caso de Incapacidad Temporal por Accidente de Trabajo o

Enfermedad Profesional asi como por Enfermedad Comun o Accidente no laboral, el 100% de
todos los conceptos salariales de la ndmina desde el primer dia de baja.

14. PLUS DE NAVIDAD.

Se estipula que se abonara una gratificacion 10 €/hora en los siguientes casos en que se tenga
que prestar servicio y con efectos de la firma del acuerdo:

DIA 24 DE DICIEMBRE en horario de 20:00 h, hasta finalizacién del servicio prestado.
DIA 25 DE DICIEMBRE en horario de 13:00 h, hasta las 18:00 h.

DIA 31 DE DICIEMBRE en horario de 20:00 h, hasta la finalizacién del servicio prestado,
DIA 01 DE ENERO en horario de 06:00 h. hasta las 10:00 h.

DIA 06 DE ENERO en horario de 06:00 h. hasta las 10:00h.

15. HORAS EXTRAORDINARIAS.

El valor de la hora extraordinario equivaldra al valor de la hora ordinaria complementada con un
50% de dicho valor.

16. PLUS NOCTURNIDAD.

El plus hora de nocturnidad efectiva para el personal operario de Autopista Eje-Aeropuerto, sera de
2,00 € brutos por hora trabajada.

17. PREMIO DE NUPCIALIDAD.
Se premiara puntualmente con 750,00 € brutos a todos aquellos trabajadores con contrato

indefinido que con al menos un afo de antigliedad en la empresa contraigan matrimonio civil o
religioso.
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18. PAREJAS DE HECHO.
Equiparacion de parejas de hecho con matrimonio civil a todos los efectos.
19. COMPLEMENTO SALARIAL POR DISCAPACIDAD DEL PROPIO TRABAJADOR.

Se abonara un complemento de discapacidad a todos aquellos trabajadores que acrediten por un
organismo competente al menos el 33% ya sea por minusvalia fisica o psiquica, dicho
complemento sera de 46,00 € brutos/mes natural.

20. COMPLEMENTO SALARIAL POR DISCAPACIDAD DE HIJOS A CARGO.

Se abonara una ayuda econdémica de 100,00 € brutos aquellos trabajadores de Autopista Eje
Aeropuerto que minusvalia de al menos el 33% acreditado por algun Organismo Oficial
correspondiente y que conviva con el trabajador hasta que cumpla los 25 afios de edad o
abandone el nucleo familiar.

21. AYUDA A GUARDERIA

Se entregara de forma trimestral una ayuda de 50 euros mensuales a todos aquellos trabajadores
que al menos tengan 3 anos de antigliedad en la empresa, que acrediten con dos recibos de la
guarderia donde aparezca el nombre del hijo siempre que este sea menor de 3 afios.

22. PERMISOS RETRIBUIDOS

El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

b) Dos dias por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo
domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando
con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera de
cuatro dias.

¢) Un dia por traslado del domicilio habitual.

d) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter
publico y personal, comprendido el ejercicio del sufragio activo.

e) Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos
establecidos legal o convencionalmente.

f)  Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

- En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcidon o acogimiento de acuerdo con el articulo
45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, para la lactancia del menor hasta que éste cumpla nueve
meses, los trabajadores tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en
dos fracciones. La duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto,
adopcion o acogimiento multiples.

- Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de su jornada
en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos
previstos en el Estatuto de los Trabajadores.

Este permiso constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres, pero solo
podra ser ejercido por uno de los progenitores en caso de que ambos trabajen.

- En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban
permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la madre o el padre tendran derecho a
ausentarse del trabajo durante una hora. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de
trabajo hasta un méaximo de dos horas, con la disminucion proporcional del salario.

- Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de doce afos o una
persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida,
tendra derecho a una reduccién 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.
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Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad
no pueda valerse por si mismo, y que no desempenie actividad retribuida.

La reduccion de jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho individual de
los trabajadores, hombres o mujeres.

No obstante, si dos o mas trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el
mismo sujeto causante, el empresario podrd limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas
de funcionamiento de la empresa.

Este articulo, corresponderd al trabajador, dentro de su jornada ordinaria.

El trabajador debera preavisar al empresario con quince dias de antelacion la fecha en que se
reincorporara a su jornada ordinaria.

- La concrecidn horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso de lactancia y de
la reduccion de jornada, previstos en los apartados en este articulo, correspondera al trabajador,
dentro de su jornada ordinaria. El trabajador, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario
con una antelacion de quince dias, precisando la fecha en que iniciard y finalizara el permiso de
lactancia o la reduccion de jornada.

Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la concrecion horaria y la
determinacion de los periodos de disfrute previstos en los apartados 4 y 5 de este articulo seran
resueltas por la jurisdiccion social a través del procedimiento establecido en el articulo 139 de la
Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.

- Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de victimas
del terrorismo tendran derecho para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia
social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a
la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicaciéon del
horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la
empresa.

23. GRADO DE CONSANGUINIDAD

GRADOS DE CONSANGUINIDAD Y AFINIDAD

TITULAR/CONYUGE
1° Grado [ Padres [ T Suegros [ ] Hijos [ ] Yerno/Nuera
2° Grado [ Abuelos [ [ Hermanos [ [ Cufados [ | Nietos
3° Grado [ Bisabuelos | ] Tios [ T Sobrinos [ ] Biznietos
4° Grado [ Primos [

24. TIEMPO ASISTENCIA REUNIONES ESCOLARES.

Se establece la concesidn de 6 horas anuales, dos por trimestre, para la asistencia a reuniones en
centros de educativos. El trabajador podra ausentarse del trabajo con derecho a remuneracion,
previa solicitud escrita de licencia a su inmediato responsable realizada al menos con cuarenta y
ocho horas de antelacion.

25. TIEMPO LIBRE DISPOSICION.
Se establece como tiempo de libre disposicién 3 horas anuales. El trabajador podra ausentarse del
trabajo con derecho a remuneracion, previa solicitud escrita de licencia a su inmediato responsable

realizada al menos con cuarenta y ocho horas de antelacion.

Para operarios de centro de control solo podran ser solicitadas las horas de libre disposicion
cuando estén en turno de ocho horas.

Para el resto de Trabajadores/as, no podran disfrutarse las horas de libre disposicion durante los
dias de nochebuena, navidad, noche vieja, afio nuevo, reyes y el periodo de semana santa.

BOCM-20190427-1



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Pdg. 10 SABADO 27 DE ABRIL DE 2019 B.O0.C.M. Num. 99

26. SEGURO DE ACCIDENTE DE TRABAJO Y DE VIDA

Independientemente de la afiliacion a la seguridad social y el seguro obligatorio de accidente de
trabajo, la empresa asegura a su personal con un seguro de accidente de trabajo con cargo
exclusivo de la empresa, asi como un seguro de vida.

Los términos y condiciones de dicho seguro se pueden consultar en las pdlizas correspondientes,
que la empresa pone a disposicién de los trabajadores para su consulta.

27. JORNADA LABORAL.

Se establece una jornada laboral de 1.806 horas anuales una vez descontadas las vacaciones,
siendo estas de 22 dias laborables para todos los trabajadores encuadrados en las categorias
profesionales enumeradas en las tablas salariales en el Anexo |.

Para los trabajadores del Grupo Profesional de Operaciones, la jornada laboral se regulara a
través de cuadrante facilitado por la empresa.

28.1- Peajistas:

Se establecera la jornada de 1.806 horas de trabajo efectivo en un cuadrante de servicio anual
que, en general, se compondra de bloques de seis dias de trabajo y tres de descanso. En
cualquier caso, para una mejor organizacion del servicio y excepcionalmente se permitiran
variaciones en los bloques con duraciones diferentes con al menos dos dias consecutivos de
descanso y no mas de siete dias de trabajo.

Se establecera para los peajistas un retén de 6 dias al afo (8 horas al dia). El retén no se fijara en
ningun caso durante los periodos de vacaciones o en medio de un bloque de dias de libranza. En
los dias en que un peajista tenga asignado un servicio de retén, sera necesario que el trabajador
esté localizable y a disposicion de la empresa, debiendo acudir al centro de trabajo en caso de ser
requerido por la empresa.

En el peaje de Alcobendas se realizara un servicio ordinario de 9 horas por dia de trabajo,

A lo largo del tercer cuatrimestre del afio los peajistas solicitaran su preferencia de libranzas
durante la época navidefa, periodo en el que se desusara la secuencia 6-3 para realizaciéon de un
cuadrante ajustado, en el que dichos/as trabajadores/as puedan disfrutar de al menos uno de los
bloques festivos (24-25 / 31-1 / 5-6).

En cada dia de trabajo, los peajistas tendran una pausa de descanso de 20 minutos de duracion
("tiempo de bocadillo"), computados como tiempo de trabajo.

El grupo profesional de peajistas disfrutara las vacaciones bajo el esquema de dias laborales por
ano.

28.2- Jefes de Playa:
Se establecera una jornada laboral de 1.806 horas.

Los servicios prestados por la mafiana seran de 9 horas y los prestados por la tarde/noche seran
de 9 horas y 15 minutos.

Rotacién de Cuadrante: 48 dias. Los antiguos turnos nocturnos se cambian por Retenes.

6 mafanas (3 libres) / 6 tardes (4 libres) / 6 mananas (4 libres) / 6 Retenes (4 libres) / 6 tardes (3
libres). Durante los turnos de retén, cubriran vacaciones de los compafieros.

Existen 6 retenes en cada secuencia de ocho meses.
El calendario rotara cada ocho meses.

El grupo profesional de jefes de playa disfrutara las vacaciones bajo el esquema de dias laborales
por afo.
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28.3- Operarios de Centro de Control:

Se establecera una jornada laboral de 1.806 horas, con un cuadrante 3-2-2* dias de trabajo y
libranzas alternativos de 8 horas de trabajo, durante fines de semana y periodo vacacional se
realizaran servicios de 12 horas, En el cuadrante se asignara a cada operario los dias de retén en
los servicios de 12 horas; en los dias en que un operario de centro de control tenga asignado un
servicio de retén, sera necesario que el trabajador esté localizable y a disposiciéon de la empresa,
debiendo acudir al centro de trabajo en caso de ser requerido por la empresa.

La secuencia del Cuadrante 3-2-2, es la siguiente: Se trabajan 3 dias y se libran 2, se trabajan 2
dias y se libran 3, se trabajan 2 dias y se libran 2.

En cada dia de trabajo, los operarios de Centro de Control tendran una pausa de descanso de 20
minutos de duracion (“tiempo de bocadillo"), remunerados en su némina como tiempo de trabajo.

El grupo profesional de operadores de centro de control disfrutara las vacaciones bajo el esquema
de 30 dias naturales por afio.

28.4- Operarios de Mantenimiento/Vialidad:
Se establecera una jornada laboral de 1.806 horas.

Los operarios de Mantenimiento/Vialidad realizaran las operaciones de mantenimiento vy
conservacion de la Explotacion.

El cuadrante consta de turnos alternos de trabajo de mafiana de 8 horas, de mafana-tarde de 12
horas, de tarde de 8 horas, de noche de 8 horas y de tarde-noche de 12 horas. También se
establece un turno de 24 horas de retén.

Las vacaciones deberan tomarlas no pudiendo coincidir dos trabajadores de vacaciones. No
podran tomarse vacaciones en DICIEMBRE, ni ENERO, debido a la operativa de vialidad invernal.
El periodo vacacional se iniciara al salir de un turno de noche.

El grupo profesional de operarios de mantenimiento / vialidad disfrutard las vacaciones bajo el
esquema de dias laborales por afo.

28.5- Personal de Oficinas.
Se establecera una jornada laboral de 1.806 horas.

El personal de Oficinas contara con una jornada continua en temporada de verano, desde el 15 de
Junio, hasta el 14 de Septiembre ambas fechas inclusive si son laborables.

Como compensacion de horas hasta completar el tiempo de la jornada anual, sujeto al calendario
laboral correspondiente, cada trabajador/a contara con una bolsa de horas, que utilizaran a lo largo
del afo y de las que cada trabajador/a personalmente se encargara de su control bajo la
supervision del responsable de area correspondiente.

El grupo profesional de personal de oficinas peajistas disfrutara las vacaciones bajo el esquema de
dias laborales por afo.

29. CAMBIOS DE TURNO Y/O SERVICIO.

Los operarios podran solicitar a la direccién de la empresa cambios de servicio o de turno con
otros companeros de la misma categoria. Estas solicitudes deberan presentarse a la direccion de
la empresa con al menos 48 h. de antelacién y no se consideraran aprobadas hasta que cuenten
con el visto bueno del Jefe de Operaciones, del Jefe de Sistemas o del Director de Explotacion.

Asimismo, la direccion de la empresa podra solicitar a los trabajadores cambios de turno o servicio
de su cuadrante mensual por la necesidad de cubrir puestos en caso de incidencia imprevista. Al
operario que se le solicite un cambio de turno o servicio se le avisara por teléfono con 48 h. de
antelacion.

Dado que la peticion de estos cambios por cualquiera de estas partes se correspondera con
situaciones ocasionales y puntuales, de ello no podra derivarse la percepcion proporcional ahadida
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del denominado plus de turnicidad ni la modificacion de los turnos fijos que se asignaran segun lo
convenido en este acuerdo.

30. VACACIONES.

Todos los trabajadores tendran como minimo 22 dias laborables 6 30 dias naturales vacaciones
por cada afo natural completo de servicio, existiendo empleados que han consolidado mas dias de
vacaciones conforme a los derechos consolidados en procesos de trasferencias de empleados
desde empresas vinculadas.

Los peajistas disfrutardn sus vacaciones en los tres periodos definidos a continuacién, con los
ajustes de fechas necesarios al calendario de cada afo:

a) 6 dias se disfrutaran entre el 7 de enero y el 30 de abil.
b) 10 dias se disfrutaran entre el 20 de junio y el 15 de septiembre.
c) 6 dias se disfrutaran entre el 1 de octubre al 15 de diciembre.

De igual modo, los Jefes de Playa disfrutaran sus vacaciones también en tres periodos anuales.

Todos los trabajadores de operaciones podran solicitar a la empresa cambios en los periodos
asignados de disfrute, previo acuerdo con otros compafieros, con una antelacion de dos meses a
la fecha de disfrute de las vacaciones, Con una antelacién menor podran también solicitar cambios
cuya aprobacion quedara sujeta al estudio y aprobacion por la Direccién de Explotacion.

Para el resto de los trabajadores las vacaciones se disfrutaran dentro del afio natural de su
devengo y podran fraccionarse, de mutuo acuerdo entre la empresa y el trabajador.

31. GRUPOS PROFESIONALES.

Con el fin de cumplir con lo dispuesto en el Real Decreto-ley 3/2012 de 10 de febrero, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral, se adapta el sistema de clasificacion profesional al
nuevo marco juridico previsto en el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores, mediante el
encuadramiento de las distintas categorias en los grupos profesionales expuestos en la tabla
siguiente:

Grupos profesionales Categorias
Grupo | Peajistas
Operaciones Operarios de Centro de Control

Jefes de Playa
Operarios de Mantenimiento/Vialidad

Grupo Il Auxiliar de Administracion
Administracion y sistemas Oficial de Administracion
Supervisor
Grupo Il Titulado Medio
Titulados Titulado Superior

32. REGLAMENTO DISCIPLINARIO.

Se regula el régimen de faltas y sanciones, por el que la Direccion de la empresa podra sancionar
a los empleados de Autopista Eje Aeropuerto, de acuerdo con la regulacion de las faltas y
sanciones que se incluyen dentro de dicho Reglamento (ver Anexo 2).

33. PLAN DE RETRIBUCION FLEXIBLE.

Los empleados de Eje Aeropuerto podran acceder a todos los beneficios del plan de retribucion
flexible existente y ofertado por la empresa en cada momento.

34. ACOSO LABORAL
34.1. Identificacion.
34.1.1 Objeto.

El presente procedimiento tiene por objeto facilitar la implantaciéon de los instrumentos necesarios
para prevenir, detectar y actuar frente a las conductas que vulneren los derechos fundamentales
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de los/as trabajadores/as que forman parte de las Concesionarias de Autopistas que suscriben el
presente acuerdo.

Este procedimiento permitira a los/as trabajadores/as denunciar cualquier conducta que pueda
incidir sobre la salud de los/as trabajadores/as y que pueda generar un clima de desconfianza,
refiriéndose a todo tipo de acoso y en especial al sexual, por razén de sexo y/o al psicologico
(mobbing). Al mismo tiempo, proporciona a la empresa la adopcion de las acciones convenientes
en cada caso para evitar o corregir dichas conductas.

34.1.2 Alcance.

Todo el personal de las Empresa recogidas en el presente acuerdo, siendo el procedimiento de
obligado cumplimiento sin excepcion para todas y cada una de las personas que forman parte de
las empresas indicadas.

34.1.3 Ambito de difusién.
Este procedimiento sera difundido a todo el personal de las Autopistas indicadas.
34.2. Definiciones.

Acoso sexual: situacion en la que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico
no deseado, de indole sexual con el propodsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, especialmente cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

Acoso por razon de sexo: situacion en que se produce un comportamiento no deseado,
relacionado con el sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad
de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Acoso psicolégico o moral (mobbing): toda conducta abusiva o de violencia psicoldgica, dirigida
de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que
actuan frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha
exposicion se da en el marco de una relacién laboral y supone un riesgo importante para la salud.

34.3. Desarrollo.

En las organizaciones de trabajo es facil encontrar roces o discusiones puntuales entre
compafieros/as y/o entre mandos y su equipo, pero algo distinto es cuando una persona o un
grupo de personas ejercen violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y durante un
tiempo prolongado sobre otra persona en el lugar de trabajo.

El acoso, tanto psicolégico como sexual, forma parte de los riesgos denominados psicosociales
que pueden afectar a los/as trabajadores/as y a las empresas generando, tanto al individuo como a
la organizacion, graves consecuencias para la seguridad y la salud.

Con el presente procedimiento, se pretende velar por la seguridad y salud de los/as
trabajadores/as mediante la prevencién, mejorando si cabe, las relaciones interpersonales en base
al respeto mutuo y la tolerancia segun las directrices de la Ley de igualdad y la directiva relativa a
los principios de igualdad.

El procedimiento aportara los cauces de comunicacién ante posibles situaciones de acoso,
aplicando primero acciones preventivas y si se produce la situacién de acoso, la resolucion justa
de la misma.

34.3.1 Introduccion.
34.3.2 Declaracion de principios.

Ademas de la necesidad de que el sistema legal contemple un conjunto de recursos legales
eficaces para actuar contra el acoso, es especialmente necesario que las victimas tengan
garantizado el cese de las conductas ofensivas y estén protegidas contra posibles represalias por
haber presentado una reclamacion o denuncia. En este sentido, la manera mas efectiva de hacer
frente al acoso es elaborar y aplicar una politica a nivel empresarial.
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Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de ese derecho, la
empresa declara que el acoso sexual y acoso por razén de género, asi como el acoso moral,
suponen un atentado a la dignidad de las personas trabajadoras, por lo que rechaza y prohibe
cualquier practica de este tipo en el trabajo, haciendo expreso pronunciamiento de no tolerar estas
acciones, asi como de facilitar los medios precisos para impedir su manifestacién en el ambito
laboral.

Todo el personal, incluyendo sus representantes, deben procurar un entorno laboral libre de acoso
sexual y de acoso por razén de género, asi como de acoso moral:

e Evitando aquellas acciones, comportamientos o actitudes de naturaleza sexual, con
connotaciones sexuales, motivadas por razén del sexo de una persona o de cualquier
otra indole que puedan resultar ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, hostiles o
intimidatorias para alguien.

e Actuando de forma adecuada y solidaria ante estos comportamientos o situaciones, de
acuerdo con las orientaciones que establece este procedimiento: no ignorandolos, no
tolerandoles, no dejando que se repitan o se agraven, poniéndolos en conocimiento y
pidiendo colaboracion a las personas adecuadas, asi como, prestando apoyo a aquellas
personas que los puedan estar sufriendo.

Las Empresas se compromete a:

e Difundir este procedimiento y facilitar oportunidades de informaciéon y formaciéon para
todos sus miembros.

e Prestar apoyo y asistencia especifica a las personas que puedan padecer estas
situaciones.

e Articular y dar a conocer las diferentes vias de resolucion de estas situaciones dentro de
la empresa.

e Garantizar que todas las denuncias se trataran rigurosamente y se tramitaran de forma
justa, rapida y con confidencialidad.

e Garantizar que no se admitiran represalias contra la persona acosada que presente
denuncia o contra las personas que participen de alguna manera en el proceso de
resolucion.

34.3.3 Acoso sexual.

Aunque las definiciones expresadas en la bibliografia de referencia pueden diferir en algunos
detalles, todas ellas incorporan los mismos elementos clave:

e Comportamiento no deseado / no requerido por la persona que lo recibe.
Se entiende por no deseado cuando:

o Cabe sefalar la concurrencia de tres conductas que tienen que darse
necesariamente: solicitud o requerimiento de cualquier comportamiento de
indole sexual, persistencia en este requerimiento y rechazo por parte de la
persona que lo recibe.

o Comportamiento de naturaleza sexual o con connotaciones sexuales.

o Las conductas de naturaleza sexual o con connotaciones sexuales incluyen un
abanico de comportamientos muy amplio y abarcan desde acciones inocuas
(bromas ofensivas, comentarios groseros o denigrantes sobre la apariencia fisica
de una persona) hasta acciones que son manifiestamente graves y constituyen
por ellas mismas delito penal (forzar a alguien a mantener relaciones sexuales,
etcétera). Estas conductas pueden ser verbales, no verbales o fisicas.

o Que tenga como objetivo o produzca el efecto de atentar contra la dignidad o de
crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Es importante sefalar que la inexistencia de intencionalidad de quien inicia las acciones ofensivas
no le exonera de responsabilidad (en caso contrario la persona acosada se veria obligada a
aceptar y tolerar todo tipo de conducta ofensiva en aquellos casos en los que no hay intencion de
perjudicar).

Para crear un entorno intimidatorio, hostil y humillante, en la mayoria de los casos, es necesaria
una pauta repetitiva de conductas o acciones ofensivas.
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Debe tenerse en cuenta que comportamientos aislados o infrecuentes, si son suficientemente
graves, pueden bastar para ser calificados como acoso sexual. En otros casos seria necesario que
exista una pauta de insistencia y repeticiéon de acciones y conductas ofensivas.

A titulo de ejemplo, no excluyente ni limitador, se considera que los siguientes comportamientos,
por si solos o junto a otros, teniendo en cuenta la pauta de insistencia o repeticiéon, puede
evidenciar la existencia de una conducta de acoso sexual:

o Verbal.

= Hacer comentarios sexuales obscenos.

= Hacer bromas sexuales ofensivas.

= Formas de dirigirse denigrantes u obscenas.

= Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

=  Preguntar o explicar fantasias, preferencias sexuales.

= Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

= Hablar sobre las propias habilidades: capacidades sexuales.

= |nvitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, aunque la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e
inoportunas.

= Ofrecer: presionar para concretar citas comprometidas o encuentros sexuales.

= Demandas de favores sexuales.

o No verbal.

= Miradas lascivas al cuerpo.

= Gestos obscenos.

= Uso de gréficos, vifetas, dibujos, fotografias o imagenes de internet de contenido
sexualmente explicito.

= Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de contenido sexual de caracter
ofensivo.

= Acercamiento fisico excesivo.

= Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

= El contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados).

= Tocar intencionadamente, o simular que ha sido accidentalmente, las partes sexuales
del cuerpo.

34.3.3.1 Tipos de acoso sexual.

Se distinguen dos tipos basicos de acoso sexual, en funcién de que exista 0 no un elemento de
chantaje en el mismo: el acoso «quid pro quo» y el que se crea en un ambiente de trabajo hostil.

e Fisico.
e Acoso de intercambio (0 «quid pro quo»).

Se produce un chantaje sexual (esto a cambio de esto). A través de él, se fuerza a una persona
trabajadora a escoger entre someterse a los requerimientos sexuales o perder o ver perjudicados
ciertos beneficios o condiciones del trabajo.

La negativa de la persona a una conducta de naturaleza sexual se utiliza para negarle el acceso a
la formacién, la ocupacion, la promocion, el aumento de salario o cualquier otra decision sobre el
trabajo.

Implica un abuso de autoridad. Son, por consiguiente, sujetos activos de este tipo de acoso las
personas que tienen poder para decidir sobre la relacion laboral. Es decir, toda persona
jerarquicamente superior, ya sea el empresario o empresaria directivo/a de la empresa o la
persona que lo represente legalmente que ostente poder jerarquico sobre la persona acosada.

e Acoso que crea un ambiente de trabajo hostil.
Es el comportamiento que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil, ofensivo: comentarios

de naturaleza sexual, bromas, etc. (normalmente requiere insistencia y repeticiéon de las acciones,
en funcién de la gravedad del comportamiento).
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Lo pueden producir los propios compafieros o compaferas o terceras personas relacionadas de
alguna manera con la empresa.

También se distingue en funcion del tipo de vinculo que hay entre la persona acosadora y la
persona acosada:

e Acoso horizontal: entre compaferos/as.
e Acoso vertical descendente: mando-subordinado/a.
e Acoso vertical ascendente: subordinado/a-mando.

34.3.4 Acoso por razén de sexo.

Es la situacion en la que se produce un comportamiento no deseado relacionado con el sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Elementos clave de esta definicion:

e Comportamiento no deseado / no requerido por la persona que lo recibe.
Este elemento es idéntico al especificado en el apartado anterior (acoso sexual).

e Se relaciona con el sexo de una persona.
Entre las situaciones que se pueden considerar como acoso por razén de sexo se puede
distinguir aquellos atentados contra la dignidad:

=  De una trabajadora por el solo hecho de ser mujer.

= De una trabajadora por el hecho de estar embarazada o por su maternidad.

= De un/a trabajador/a por razén de su género (porque no ejerce el rol que
culturalmente se ha atribuido a su sexo) o en el ejercicio de algun derecho laboral
para la conciliacion de la vida personal y laboral.

=  De una persona trabajadora por su orientacion sexual.

* Que tenga como objetivo o produzca el efecto de atentar contra la dignidad o de
crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.
Este elemento es idéntico al especificado en el apartado anterior (acoso sexual).
A titulo de ejemplo, no excluyente ni limitador, se consideran comportamientos
susceptibles de ser acoso por razon de sexo, entre otros:

= Conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer.

= Formas ofensivas de dirigirse a la persona.

= Ridiculizar, desdefar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las
mujeres.

= Utilizar humor sexista.

=  Desdefar el trabajo realizado por las mujeres.

= Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el
otro sexo.

= Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

34.3.5 Acoso psicoldgico en el trabajo (mobbing).

Se ha dado una variedad terminoldgica notable para nombrar este fendmeno: mobbing, acoso
moral, acoso psicoldgico, hostigamiento psicoldgico, psicoterror laboral, maltrato psicoldgico,
violencia psicoldgica, acoso laboral, acoso social, etcétera.

Aunque se ha adoptado en general el término de «mobbing», tanto lo que define el proceso como
su desarrollo y posteriores consecuencias, encaja mejor en la conceptualizacion de Acoso
Psicolégico en el Trabajo.

En la NTP 854 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo se define como la
exposicién a conductas de violencia psicolégica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actlan frente aquella/s desde una
posicién de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicién se da en el marco de una
relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud.
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Lo mas dificil del acoso psicoldgico en el trabajo es detectar cuando comienza y por qué. En general, la
victima empieza a percibir agresiones solapadas o abiertas, pero no se da cuenta de la situacion total que
vive y muchas veces se siente culpable. Esto dificulta la capacidad de reaccionar de la persona, por lo que
la percepcion del problema coincide ya con un grave deterioro de su salud.

Las formas de expresién de este fenémeno son multiples y muy variadas:

o Ataques a las victimas con medidas organizacionales.

El superior jerarquico restringe a la persona las posibilidades de hablar.
Cambiar la ubicacion de una persona separandola de sus compafieros.
Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.

Cuestionar las decisiones de una persona.

No asignar tareas a una persona.

Asignar tareas sin sentido.

Asignar tareas degradantes.

Asignar tareas con datos erroneos, falsos o insuficientes que impida desempefar la
actividad de forma correcta.

o Ataques a las relaciones sociales de la victima.
Restringir a los compafieros la posibilidad de hablar con una persona.
Rehusar la comunicacion con una persona a través de miradas y gestos.

Rehusar la comunicaciéon con una persona a través de no comunicarse directamente con
ella.

No dirigir la palabra a una persona.
Tratar a una persona como si no existiera.

o  Ataques a la vida privada de la victima.

Criticar permanentemente la vida privada de una persona.
Terror telefénico llevado a cabo por el hostigador.

Hacer parecer estupida a una persona.

Dar a entender que una persona tiene problemas psicolégicos.
Mofarse de las discapacidades de una persona.

Imitar los gestos, voces de una persona.

Mofarse de la vida privada de una persona.

o Violencia fisica.

Ofertas sexuales, violencia sexual.
Amenazas de violencia fisica.

Uso de violencia menor.

Maltrato fisico.

o Ataques a las actitudes de la victima.

Ataques a las actitudes y creencias politicas.

Ataques a las actitudes y creencias religiosas.

Ataques, mofa o criticas a la orientaciéon sexual de una persona.
Mofas a la nacionalidad de la victima.

o Agresiones verbales.

Gritos e insultos.

Criticas permanentes al trabajo de la persona.
Amenazas verbales.

o Rumores.
Hablar mal de la persona a su espalda.
Difundir rumores acerca de la victima.

BOCM-20190427-1



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Pdg. 18 SABADO 27 DE ABRIL DE 2019 B.O0.C.M. Num. 99

Atendiendo a la NTP 854 del INSHT:

e No tendran la consideracion de acoso aquellas conductas que impliquen un conflicto,
acaecido en el marco de las relaciones humanas, y que evidentemente afecten al &mbito
laboral, se den en su entorno e influyan en la organizacion y en las relaciones laborales.
Hay que evitar que los conflictos deriven en cualquier forma de violencia en el trabajo y se
conviertan en habituales o desemboquen en conductas de acoso laboral.

e Tampoco tendra consideracion de acoso laboral aquellas situaciones donde no existan
acciones de violencia en el trabajo de forma reiterada y/o prolongada en el tiempo (por
ejemplo, un hecho de violencia psicoldgica aislado y de caracter puntual).

e Asimismo, no constituye acoso laboral el estilo de mando autoritario por parte de los
superiores jerarquicos, la incorrecta organizacion del trabajo, la falta de comunicacion,
etcétera, tratdndose, no obstante, de situaciones que deben tratarse en el marco de la
prevencion de riesgos psicosociales.

34.3.6 Formacion e informacion.

e Divulgacion del presente procedimiento.

e La declaracion de principios en materia de prevencion del acoso laboral.

e Qué es y qué no es acoso sexual, acoso por razén de género y acoso psicoldgico
(mobbing).

e Las vias internas de resolucién y el acceso a los mecanismos de proteccidon externos
(administrativa y judicial).

34.3.7 Competencias y facultades.

Con el fin de asegurar el cumplimiento de la politica de prevencion del acoso laboral, se definen
las competencias de los principales actores que deberan intervenir para el correcto funcionamiento
de este procedimiento.

La Empresa difundira este procedimiento y facilitara oportunidades de informacion y formacion
para todos sus miembros.

Se planificara la implantacion de este procedimiento impartiendo sesiones adaptadas a nuestras
necesidades de modo que con el tiempo se abarquen al menos, distintas actividades relacionadas
con:

34.3.7.1 Direccion y mandos (obligaciones y orientaciones).

e Tratar a todas las personas con respeto y educacion, evitando cualquier comportamiento
o actitud que puedan ser ofensivos, molestos o discriminatorios.

e Garantizar el cumplimiento y el seguimiento de las orientaciones y principios que
establece este procedimiento.

e Observar los indicios de acoso laboral.

* Responder adecuadamente a cualquier persona que comunique una denuncia.

e Informar o investigar seriamente las denuncias.

e Hacer un seguimiento de la situacion después de la denuncia.

*  Mantener la confidencialidad de los casos.

34.3.7.2 Representacion legal de las personas trabajadoras (obligaciones y orientaciones).

Corresponde a los representantes legales de las personas trabajadoras contribuir a prevenir el
acoso laboral mediante la sensibilizaciéon y la comunicacion a la direccion de la empresa de las
conductas o comportamientos sobre los que tengan conocimiento y que puedan propiciarlo.

Sin perjuicio de las obligaciones y funciones que la ley les atribuye en materia de prevencion de
riesgos laborales, se articularan mecanismos para que puedan ejercer las siguientes funciones:

e Participar en la elaboracion y el seguimiento del presente procedimiento.

e Contribuir a crear una mayor cultura y sensibilidad sobre este tema proponiendo acciones
de difusion, etcétera.

* Proponer y establecer mecanismos y procedimientos para conocer el alcance de estos
comportamientos, contribuir a la deteccion de situaciones de riesgo.

e Brindar apoyo a las personas trabajadoras que puedan estar sufriendo esta situacion.

e Actuar como garantes de los procesos y compromisos establecidos.
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e Asegurar la inexistencia de represalias para las personas trabajadoras que se acojan o
participen en actuaciones contra conductas de acoso laboral.
e Garantizar la aplicacion efectiva de las sanciones.

34.3.7.3 Personas trabajadoras (derechos y obligaciones).
El derecho a un entorno de trabajo saludable y a no padecer acoso laboral:

e Ninguna persona debe sufrir comportamientos o acciones que le resulten ofensivos,
humillantes, denigrantes o molestos.

e La obligacion de tratar a los demas con respeto:

e Todas las personas de A. Eje-Aeropuerto tienen la obligacién y responsabilidad de tratar
con respeto a los/as compaferos/as, mandos, subordinados/as, clientela y a las personas
proveedoras.

e Es importante mostrar respeto y consideracion para todas las personas con las que nos
relacionamos y evitar todas aquellas acciones que puedan resultar ofensivas,
discriminatorias o abusivas.

e Es necesario evitar aquellos comportamientos que potencialmente pueden hacer que una
persona se sienta incomoda, excluida, o que la sitien en un nivel de desigualdad
(determinadas bromas, formas de dirigirse a los demas).

e La obligacion de no ignorar estas situaciones:

e Siuna persona se comporta de una forma que parece molesta u ofensiva con alguien, o si
alguien del entorno proximo parece que esta padeciendo estas situaciones, no debe
ignorarse.

e La obligacion de informar sobre las situaciones de acoso de que se tenga conocimiento y
el deber de confidencialidad:

e Elacoso es un tema muy grave, y la privacidad de las personas ha de ser respetada.

e Incluso cuando se ha resuelto un caso, la confidencialidad y el respeto son importantes.

e Responsabilidad de cooperar en el proceso de instruccidon por una denuncia interna:

e Todos los miembros de la organizacién tienen la responsabilidad de cooperar en la
investigacion de una denuncia por acoso.

34.3.7.4 Comision para el acoso laboral.

El control y cumplimiento del presente procedimiento sera ejercido por la Comisién para el Acoso
Laboral. Esta Comision estara compuesta por una persona de la Direccién de Personas vy
Organizacion, una de la Direccion de Asesoria Juridica, una del Servicio de Prevencion y una por
cada uno de los sindicatos firmantes del Acuerdo alcanzado para la elaboracién del presente
procedimiento, siendo esta Comision el 6rgano consultivo y de gestién de todas las cuestiones
relativas a los posibles casos de acoso laboral.

A los componentes de la Comisién les serd de aplicacién los supuestos de abstencién o
recusacion (relacion de parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, de
superioridad o subordinacion directa, respecto de la victima o de la persona denunciada).

Las competencias y responsabilidades de esta Comisién son:

e Recibir todas las denuncias, reclamaciones, sugerencias o consultas en relaciéon con
situaciones de acoso laboral.

e Realizar la investigacion de los supuestos de acoso laboral que se planteen, practicando
cuantas pruebas de caracter documental o entrevistas sean necesarias y garantizar en
todos los casos la estricta confidencialidad del asunto y de las personas implicadas y la
igualdad de trato entre éstas.

e Si de la investigacion o andlisis de la denuncia presentada se decidiera no admitir a
tramite se debera contestar por escrito el motivo y las vias alternativas posibles a ser
utilizadas por la persona interesada.

e Proponer la adopciéon de medidas cautelares de proteccion.

e Preparar un informe detallado que contenga la correspondiente propuesta de medidas a
adoptar.

e Remitir dicho informe, aplicando el principio de celeridad para su resolucion, con el fin de
que se adopten las medidas que se consideren pertinentes y de solventar el problema,
determinando en su caso, las posibles actuaciones disciplinarias. El plazo transcurrido
desde que se recibe la denuncia hasta que se emite el informe, no debera exceder los 30
dias salvo justificacion.
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34.3.8 Procedimiento de denuncia interna ante situaciones de acoso laboral.

En este punto se indican los pasos a seguir para intentar resolver la situacion de forma interna en
la empresa.

34.3.8.1 Como hacer frente a una situacion de acoso laboral.

Se reitera que las situaciones de acoso no han de ser toleradas bajo ninguna circunstancia y dara
apoyo a las personas que puedan verse afectadas por estos comportamientos.

Cualquier persona de la organizacién que se sienta acosado/a, molesto/a por el comportamiento
de alguien con quien se relaciona por razén del trabajo (compaferos/as, mandos, clientela,
proveedores/as) encontrara en este punto algunas orientaciones para saber como actuar.

e Dejar bien claro el rechazo a las pretensiones, situaciones y actitudes que se consideran
ofensivas solicitando a la persona que esta creando esta situaciéon que se desea no se
repitan. Por ejemplo, hablando con la persona directamente o, si esto resulta dificil,
enviandole un escrito que incluya:

— Una descripcion de los hechos (incluyendo detalles, fechas, y la descripciéon de
los comportamientos ofensivos).

— Una descripcion de los sentimientos que provoca esta situacion o
comportamiento.

— La peticion especifica que este comportamiento no se repita.

e  Sise opta por hacer el escrito, se debe poner fecha y guardar una copia del mismo.

e En ningun caso la comunicacion directa previa sera una condicidn necesaria para
formular una denuncia interna bajo este procedimiento.

e Documentar el acoso, tomando nota y registrando los incidentes.

e Es importante tomar nota de cualquier incidente (qué ha pasado, el comportamiento
ofensivo y la respuesta generada, cuando y cdmo ha pasado, y los datos de quien
pudiera presenciarlo).

e También puede ayudar explicar a alguien de confianza lo que esta sucediendo.

e Informarse, considerar y valorar todas las opciones existentes en el marco de la propia
empresa (denuncia interna) o las acciones legales (via administrativa o judicial).

La denuncia puede ser presentada tanto a la Direccion de Personas y Organizaciéon, como a los
Gestores de Recursos Humanos de las diferentes Autopistas, asi como, a través de los
representantes legales de las personas trabajadoras y/o Comités de Seguridad y Salud.

Cuando se pretenda poner en marcha el procedimiento, y no lo haya iniciado la persona afectada
directamente o a través de los representantes legales de los trabajadores, la primera accion sera
comunicarlo a la persona afectada y solicitar su aprobacion.

En cualquier caso, debe tenerse en cuenta que siempre y en todo caso se pueden ejercer
acciones legales por la via administrativa (Inspeccién de Trabajo) o judicial (via Juzgado Social)
para proteger los derechos. Especialmente si, por la gravedad o la naturaleza de los hechos o por
la posicion de la persona que esta creando la situacién, estas vias de resolucion internas parecen
inadecuadas 0 no se esta de acuerdo con la solucion a que se ha llegado por via interna.

Y siempre que los hechos sean susceptibles de constituir un delito, se debera acudir a la via penal.
En estos supuestos es importante procurarse asesoramiento legal especializado.
34.3.8.2 Estado inicial: presentar una denuncia interna.
El primer paso que pone en marcha el proceso es la comunicacion de los hechos a la persona, las
personas o el érgano especifico de instruccion. Estos érganos pueden ser el area de recursos
humanos de las Autopistas, asi como, los representantes legales de los trabajadores y/o Comité
de Seguridad y Salud.
Mediante escrito incorporando los siguientes datos

e Nombre y apellidos de la persona que hace la denuncia asi como otros datos que

permitan la maxima flexibilidad para su localizacion (teléfono, correo electrénico,
etcétera).
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e En el supuesto de que la persona que inicia el proceso (presenta la denuncia) no sea la
persona que presuntamente esta siendo acosada, identificacion de la misma.

* Nombre y posicion de la persona presuntamente acosadora.

e Detalle de los hechos que se consideran relevantes: descripcion, fechas, duracion,
frecuencia de los hechos.

e Elnombre y apellidos de los posibles testigos.

e Cualquier otro documento o evidencia de los hechos denunciados.

e La Comision que se forme para el acoso laboral, al recibir la denuncia debera:

e Informar a la persona denunciada del contenido de las acusaciones.

e Comunicar tanto a la persona acosada como a la persona presuntamente acosadora
cémo y quién llevara a cabo la investigacion.

34.3.8.3 Instruccion del procedimiento.

La persona que asume la instruccion de los hechos elaborara un informe escrito donde exprese si
hay evidencias suficientes para afirmar que se ha producido una situaciéon de acoso laboral.

Para ello, se debera:

e Entrevistar a la persona que presenta la denuncia interna, que puede estar acompafada
por un compariero/a durante todo el proceso.

e Entrevistar a los posibles testigos que la Comisidon para el Acoso Laboral considere
apropiado. y necesario e informarles de la necesidad de mantener la confidencialidad en
el proceso

e Entrevistar a la persona denunciada, que puede estar acompafada por alguien durante
todo el proceso.

Si es necesario, puede asesorarse en profesionales de psicologia, derecho, medicina, etcétera.

La persona que realiza la denuncia debera aportar evidencias que se fundamenten en actuaciones
discriminatorias, y correspondera a la persona demandada probar la ausencia de discriminacion.

La instruccion ha de acabar con una propuesta de decisidn y sera preciso incluir una sintesis de
los hechos.

El informe debe incorporar también a quien se ha entrevistado, qué cuestiones se han preguntado,
y a qué conclusiones ha llegado el investigador/a.

34.3.8.4 Medidas provisionales durante la instruccion.
Durante el proceso de instruccion, se debera considerar si es necesario:

* Tomar alguna medida para limitar o evitar los contactos entre la persona que presenta la
denuncia y la persona presuntamente acosadora.

e Intentar limitar los contactos durante la investigacion.

e  Facilitar apoyo y asesoramiento.

e Tomar medidas para garantizar la confidencialidad.

34.3.8.5 Toma de decisiones: resolucion.

La persona, personas u érgano que asume la instruccion debera elaborar un informe escrito para
la Direccién de Personas y organizacion que permita la resolucion del conflicto y donde se exprese
si hay evidencias suficientes para afirmar que se ha producido una situacion de acoso.

Si los hechos se califican como acoso sexual, y/o acoso por razén de género y/o acoso
psicoldgico, se debera decidir las sanciones y otras medidas que deban adoptarse.

El informe debe realizarse en el plazo de 30 dias desde la recepcion de la denuncia y, partir de
ahi, la Direccién de la empresa decidira en el plazo de 20 dias desde la remisién de la propuesta
de la Comision, las acciones a adoptar en relacion con la propuesta de la misma. Estos plazos
podran ampliarse en casos que asi lo justifiquen.
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34.3.8.6 Informar del resultado y del derecho a recurrir.

La persona o el 6rgano encargado de resolver informaran a la persona que ha formulado la
denuncia de las acciones disciplinarias que se emprenderan. La decision incluira una sintesis de
los hechos y detallara las sanciones.

34.3.9 Garantias del proceso.

34.3.9.1 Todas las denuncias internas seran tratadas con rigor, rapidez, imparcialidad y
confidencialmente.

Durante todas las fases del proceso previsto, las personas que intervengan en él han de actuar
segun los principios de confidencialidad, imparcialidad y celeridad en las actuaciones. Toda la
informacién relativa a la denuncia en materia de acoso laboral se tratara de manera que se proteja
el derecho a la intimidad de todas las personas implicadas.

34.3.9.2 Quien presenta una denuncia tiene derecho a:

Tener garantias de que ésta se gestiona con rapidez.

Hacerse acompaniar por alguien de su confianza a lo largo de todo el proceso.
Recibir informacién sobre la evolucién de la denuncia.

Recibir informacion acerca de las acciones correctoras que resultaran de ella.
Recibir un trato justo.

34.3.9.3 La persona acusada por acoso laboral tiene derecho a:

Estar informada de la denuncia.

Recibir una copia de la denuncia y responder.

Hacerse acompaniar por alguien de su confianza a lo largo de todo el proceso.
Recibir informacién acerca de la evolucion de la denuncia.

Recibir un trato justo.

34.3.10 Falsas denuncias.

En el caso de que se determinara que no ha existido acoso laboral en la situacion denunciada, e
igualmente se determinara la mala fe de la denuncia, se adoptaran las medidas disciplinarias
correspondientes.

34.3.11 Vias externas de denuncia ante situaciones de violencia laboral.

e Lagravedady el alcance del incidente o incidentes.
e La posicién del presunto acosador en relacion a la persona acosada (si hay diferencias
importantes de poder, de estatus, etc.).
e Lavoluntad de la persona que padece la situacion.
e Cuando se rechace el resultado del procedimiento interno o no quedara resuelto el
conflicto.
L]
La oportunidad y conveniencia de iniciar un proceso externo a la empresa dependera de diferentes
factores que deben ser considerados, entre otros:

34.3.11.1 Via administrativa.

La via administrativa se realiza interponiendo una denuncia ante la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social. Esta via de resolucién puede ser iniciada en cualquier momento por las
personas trabajadoras, aunque esta decisidn es recomendable que sea la ultima actuaciéon a
adoptar tras agotar todos los canales propuestos en este procedimiento.

34.3.11.2 Via judicial.

e Interponiendo una demanda al orden social.
e Presentar una querella al orden penal.

El presunto acosado podra poner fin a las vias de resolucion internas, en cualquier momento,
acudiendo a la via judicial.
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A partir de ese momento se estara a lo que regule la normativa judicial, en cada caso, en lo
referente a la legitimizacién para interponer la denuncia, requisitos, procedimiento, plazos,
pruebas, recursos, etcétera.

34.3.12 Supervision y evaluacion del procedimiento.

Este procedimiento es el resultado de un Acuerdo firmado por la representacion de las empresas
que conforman el Sector de Autopistas de la Comunidad de Madrid y por CC.OO. con motivo de la
negociacion de un Acuerdo de Procedimiento para la Prevencidon del Acoso Laboral por sexo,
razén de sexo o género y moral o psicoldgico.

Por este motivo, este procedimiento estara sujeto a revision Unicamente por las partes firmantes
del Acuerdo mencionado.

34.4. Archivo.

Los informes relacionados con los casos de acoso laboral seran archivados por los responsables
de la Direccion de Personas y Organizacion durante un periodo minimo de 5 afos.

34.5. Documentacion referenciada.

e NTP 854 del INSHT Acoso psicoldgico en el trabajo: definicion.
e NTP 507 del INSHT Acoso sexual en el trabajo.
e NTP 891y 892: Procedimiento de solucién auténoma de los conflictos de violencia laboral

1)y (1.

35. PAZ SOCIAL.

Ambas partes garantizaran, en relacion a los términos a los que hace referencia el presente
acuerdo, la paz social durante la vigencia del mismo.

ANEXO I. TABLAS SALARIALES

REVISIONES CONVENIO 2018

CONCEPTOS RETRIBUTIVOS SALARIALES 2018

S —— Su;:;ior Tit. Medio |Supervisor ?\2:‘139 Opgrgn.:lor Jefe Playa A‘(\;::o Peajista co\rlli(%%i‘!l: &
Nivel Il Nivel lll Nivel IV Nivel V Nivel VI Nivel VII | Nivel VIII | Nivel IX Nivel X

Salario Base 25.552,00| 22.064,00| 18.942,00| 18.524,00| 17.586,00| 16.886,00| 14.730,00| 12.974,00 17.264,00
Plus de actividad 670,00 670,00 670,00 670,00 670,00 670,00 670,00 670,00 670,00
Plus de transporte 515,00 515,00 515,00 515,00 515,00 515,00 515,00 515,00 515,00
Quebranto de moneda 0 0 0 0 0.00 876.00 0| 2,363.00 0
Relevo y recuento 0 0 0 0 773,00 773,00 0 773,00 773,00
Plus de turnicidad 0 0 0 0| 1,487,00( 1,487,00 0 0.00 1.487,00
:'e‘;; f:s"ig::;’ad y 0 0 0 0 0 0 0 0.00|  2.567,00

Plus de Nocturnidad

Plus variable en funcion a las horas trabajadas en horario nocturno, comprendido entre las 22 horas y las 6
horas.

TOTAL ANUAL

26.737,00| 23.249,00| 20.127,00| 19.709,00| 21.031,00| 21.207,00| 15.915,00| 17.295,00| 23.276,00

Il: REGIMEN DISCIPLINARIO

1. OBJETO

Autopista Eje Aeropuerto, Concesién Espafa, S.A. (en adelante la Empresa), ejerciendo sus
prerrogativas como empleador, se dota del presente Reglamento de Régimen Interno para ordenar
las actividades de sus empleados con el fin garantizar el cumplimiento de los fines definidos en su
objeto social y la consecucién de sus objetivos empresariales.

Por tanto, el Reglamento de Régimen Interno debe ser considerado como un instrumento util para
organizar el trabajo en la Empresa, asegurar la calidad del servicio y promover en los empleados la
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adquisicion de buenos habitos y técnicas de trabajo, que redunden tanto en su beneficio personal
como profesional.

En resumen, el propédsito fundamental de este Reglamento es facilitar la convivencia de todas las
personas que integramos el equipo de Autopista Eje Aeropuerto, para el asegurar el buen
funcionamiento de la Empresa y construir entre todos un buen entorno de trabajo. Para ello, el
Reglamento de Régimen Interno establece unas normas claras y unos principios de actuacion
basicos respaldados por toda la Empresa.

2. MARCO LEGAL

Las normas establecidas en el Reglamento de Régimen Interno de Autopista Eje Aeropuerto se
han desarrollado teniendo en especial consideracion las siguientes leyes o disposiciones legales:

Constituciéon Espafiola.

— Real Decreto 2/2015, 23 de Octubre.

Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.
— Acuerdo firmado

3. DIVULGACION, USO Y AMBITO DE APLICACION

La Direccion de la Empresa adoptara las medidas convenientes para que este Reglamento de
Régimen Interno sea conocido y consultado por los empleados de Autopista Eje Aeropuerto.

El ambito de aplicacion del presente Reglamento de Régimen Interno abarcara sin excepciones a
todos los empleados de Autopista Eje Aeropuerto, con independencia del puesto que desempefien
o de su categoria profesional.

4. DEBERES DE LA EMPRESA

La Empresa esta obligada con los empleados al cumplimiento de la legislacion vigente asi como a
respetar los compromisos asumidos tanto en los contratos de trabajo individuales como en los
acuerdos firmados con los representantes legales de los trabajadores.

La Direccion de la Empresa, como parte integrante del equipo de Autopista Eje Aeropuerto, esta
I6gicamente obligada a respetar las obligaciones que les corresponden a sus miembros como
empleados de esta Empresa y, especialmente, a mostrar el méaximo respeto y consideracion a
todos los empleados.

5. DEBERES DE LOS EMPLEADOS

Los empleados estan obligados al cumplimiento de la normativa de la empresa y actuar de buena
fe en todas las situaciones que se puedan plantear tanto dentro como fuera de la jornada laboral y
a intentar mantener un buen clima laboral.

6. REGIMEN DISCIPLINARIO
Se regularan en faltas:
= LEVES

ASEO
Falta de aseo, higiene y limpieza personal o deterioro negligente de las prendas de trabajo
facilitadas por la empresa.

AUSENCIAS RETRASOS
No comunicar las ausencias justificadas o retraso en la incorporacién al puesto de trabajo, con la
antelacion debida, salvo que pruebe la imposibilidad de hacerlo.

DESOBEDIENCIA
Ineficacia o negligencia leve en el cumplimiento de.las O&rdenes, funciones o misiones
encomendadas.
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FALTA COMUNICACION
No comunicar a la empresa los cambios de residencia, teléfono o domicilio tan pronto como se
produjeran.

HERRAMIENTAS -UTILES TRABAJO

Descuidos en la conservacion, limpieza, orden del material como en el tratamiento de las
herramientas, maquinarias, materiales, locales, documentos o elementos necesarios facilitados por
la empresa para el desempefio de las tareas.

PUNTUALIDAD
Dos faltas de puntualidad en el trabajo sin justificar, ya sea a la entrada o bien durante el tiempo de
descanso de bocadillo, que no superen los cinco minutos, en un periodo de 30 dias en el mes.

CUADRE DE CAJA
Incurrir en hasta cinco diferencias de recaudacion en el periodo de un mes.

TARJETA IDENTIFICATIVA
Introducir en el sistema, sin autorizacion por parte de un superior, la numeracién de identificacion
de la tarjeta de peaje.

USO TABLON ANUNCIOS
Exponer en el tablén de anuncios escritos no autorizados por la empresa.

AVISO INCIDENCIAS

No avisar al superior de cualquier defecto, anomalia o averia del material del que el trabajador
tenga conocimiento o sea responsable, tanto en la maquinaria, vehiculos, como en la logistica o en
el sistema.

No avisar al superior de las retenciones de vehiculos en las estaciones de peaje, accidentes
ocurridos en la autopista, reclamaciones realizadas por los clientes, o cualquier otro tipo de
incidencia que puedan perjudicar el buen funcionamiento de la autopista.

DISMINUCION RENDIMIENTO

Disminuir de forma voluntaria el rendimiento de trabajo de forma no continuada o retrasarse de
forma voluntaria en el cumplimiento de las tareas propias del puesto de trabajo o no realizar las
tareas de trabajo de forma diligente.

FALTA ATENCION
Falta de atencion y/o diligencia hacia el publico o clientes de la empresa.

CUADRE DE CAJA
Incurrir entre seis hasta diez diferencias de recaudacion en el periodo de un mes.

FALTA RESPETO
Falta leve de consideracion o faltar el respeto ya sea a un compariero o a los clientes.

FALTAS AL TRABAJO
Faltar al trabajo un dia sin justificar dentro de un periodo de 60 dias. (La inasistencia injustificada al
trabajo de un dia durante el periodo de dos meses.)

MALGASTO
Malgastar o permitir malgasto evitable de materiales y suministros.

PRESENTAR PARTES ALTA-BAJA

No presentar en un plazo maximo de 48 horas el parte oficial de la baja por incapacidad temporal o
no comunicar la incapacidad, salvo que se pruebe la imposibilidad de poder hacerlo. Asi mismo no
presentar el parte de alta médica de la incapacidad.

PUNTUALIDAD

Tres faltas de puntualidad en el trabajo sin justificar, ya sea a la entrada o bien durante el tiempo
de descanso de bocadillo, que no superen los cinco minutos, en un periodo de 30 dias. O una falta
de puntualidad que supere los cinco minutos en un periodo de 30 dias.
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TAREAS AMBITO PRIVADO

Ejecutar durante la jornada laboral tareas que no sean encaminadas por la empresa para acciones
de uso privado, utilizar para fines privados las instalaciones, servicios o instrumentos de la
empresa, sin que medie autorizacidn por parte de la direccion.

UNIFORME
No presentarse vestido al puesto de trabajo con el uniforme entregado por la empresa o llevarlo de
manera incorrecta.

REINCIDENCIA FALTAS
La reincidencia de al menos 3 faltas leves que hayan sido comunicadas ya sea de forma verbal o
de forma escrita, aunque sean de distinta naturaleza, en el plazo de 12 meses.

= GRAVES
AUSENTARSE
Ausentarse del puesto de trabajo antes de que sea relevado por el compafiero en aquellos casos
que se trabaje a segun cuadrantes de servicios.
Ausentarse de su puesto de trabajo sin causa justificada y/o autorizacién de un superior.

CUMPLIMENTAR FORMULARIOS
No rellenar en tiempo y forma o no rellenar debidamente los partes diarios de trabajo.

CUADRE DE CAJA
Incurrir entre once hasta quince diferencias de recaudacion en el periodo de un mes.

DESOBEDIENCIA

Indisciplina o desobediencia de una orden de trabajo de un superior, ya sea de caracter laboral o
de seguridad y salud.

Negarse a realizar tanto horas extraordinarias como actos o funciones diferentes a las normales
del puesto de trabajo cuando lo impongan las necesidades perentorias o imprevisibles, asi como
de fuerza mayor, habiendo sido requerido para ello, salvo que medie causa suficientemente
justificada.

DISCUSIONES

Generar situaciones de insultos o discusiones 0 menos cabo del publico o de los compafieros de
cualquier indole. La incorreccién en el trato con el publico, o con los compaferos, o con los
superiores de trabajo.

EMBRIAGUEZ
La embriaguez no habitual o estar bajo los efectos de sustancias estupefacientes en el trabajo.

FALTAS AL TRABAJO
Faltar al trabajo dos dias dentro de un periodo de sesenta dias y no justificarlo.

FAVORITISMO
Que un superior propicie situaciones de favoritismo hacia alguno de sus empleados.

PUNTUALIDAD

Cuatro faltas de puntualidad en el trabajo sin justificar, ya sea a la entrada o bien durante el tiempo
de descanso de bocadillo, que no superen los cinco minutos, en un periodo de 30 dias, o bien dos
faltas de puntualidad superiores a cinco minutos en un periodo de 30 dias.

SECRETO
No guardar secreto profesional en aquellos casos que se conozcan segun el cargo del trabajador.

REINCIDENCIA FALTAS
La reincidencia de al menos 3 faltas menos graves que hayan sido comunicadas ya sea de forma
verbal o de forma escrita, aunque sean de distinta naturaleza, en el plazo de 12 meses.

= MUY GRAVES
ACOSO
Acoso sexual, entiendo como tal, una conducta de naturaleza sexual de palabra, o accion
realizada en el ambito laboral y sea ofensiva para los trabajadores/as objeto de ella.
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DISCUSIONES
Provocar cualquier tipo de discusion, difusién de rumores o informaciones falsas o maliciosas que
perjudique el buen funcionamiento de la empresa o la buena imagen de la misma.

EMBRIAGUEZ

La embriaguez o toxicomania habituales, dentro de la jornada laboral.
CUADRE DE CAJA

Incurrir dieciséis o0 més diferencias de recaudacion en el periodo de un mes.

FALSEDAD

Falsear documentos de la empresa o datos de control del personal.

Falsificacion con manifiesta mala intencion de datos para la obtencién de ayudas de indole
econdémica o mayor beneficio previsto por la empresa.

FALTA COMUNICACION

La comunicacion de datos falsos o la no comunicacion de forma maliciosa de los cambios
experimentados en la familia para los efectos de proseguir con alguna prestacién econdmica,
asignaciones de caracter familiar.

FALTAS AL TRABAJO
Faltar al trabajo tres 0 méas dias y no justificarlo, en un periodo de 60 dias.

FRAUDE
Fraude, deslealtad o abuso de confianza en gestiones encomendadas por parte de la empresa.

HUELGA

La participacion activa en huelga ilegal.

Negacion a la prestacion de servicios minimos en caso de huelga, habiendo sido designado o
requerido para ello.

NEGLIGENCIA
Causar desperfectos en los utensilios, maquinas o aparatos de la empresa.

PUNTUALIDAD

Cinco 0 mas de cinco faltas de puntualidad en el trabajo sin justificar, ya sea a la entrada o bien
durante el tiempo de descanso de bocadillo, que no superen los cinco minutos, en un periodo de
30 dias, o bien tres 0 mas faltas de puntualidad superiores a cinco minutos en un periodo de un
mes.

RETEN

No responder o contestar al requerimiento telefénico u de otra indole, asi como no presentarse a
prestacion del servicio asignado en retén. RIESGO Y SEGURIDAD

Desobediencia en las obligaciones impuestas por la empresa en materia de salud y seguridad en
el trabajo, como tolerar que los. Subordinados trabajen infringiendo la normativa de salud y
seguridad en el trabajo.

Poner en situacion de riesgo grave o accidente a un compafiero o cliente u ocasionar cualquier tipo
de averia peligrosa que conlleve desperfectos o pérdida grave de material propiedad de la
empresa.

SECRETO
Quebranto o violacidn del secreto de confidencialidad de documentos reservados por la empresa,
o cuestiones de reserva obligada.

SIMULACIONES
Prolongar de forma maliciosa o simular una enfermedad o un accidente.
Simular la presencia o suplantar la personalidad de otro trabajador de la empresa.

TARJETA DENTIFICATIVA
Facilitar a terceros, los medios facilitados por la empresa para el uso gratuito de acceso a la
autopista.

HURTO
Hurto, fraude o robo tanto a clientes corno a compaferos como a la propia empresa o bien
encubrir un hurto, robo o fraude.
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REINCIDENCIA ALTAS

La reincidencia de al menos 3 faltas graves, ya comunicadas en un plazo de 12 meses, aunque
sean de distinta naturaleza, dentro de un mismo afo, cuando haya mediado amonestacion o
sancion.

7. SANCIONES
Las faltas leves se podran sancionar con amonestacion verbal o escrita

Las faltas graves se sancionaran con una suspension de empleo y sueldo de entre 5 y 20 dias de
suspension de empleo y sueldo.

Las faltas muy graves se sancionaran con una suspension de empleo y sueldo de entre 21 y 60
dias de suspension de empleo y sueldo o despido directo.

La acumulacion de dos faltas graves en el periodo de un afo, conllevara al despido directo del
empleado sin derecho a indemnizacion alguna.

Amonestacion: La amonestacién es una medida sancionadora utilizada para sancionar faltas
leves. Persigue fundamentalmente que el trabajador tome conciencia de la infraccion para que
cambie de conducta; al mismo tiempo la amonestacién puede servir para advertirle sobre las
posibles consecuencias que puede acarrearle la persistencia en su conducta infractora.

Existen dos tipos

= amonestacion verbal.
= amonestacién por escrito.

Suspension de empleo y sueldo: supone un acto empresarial en el ejercicio de sus facultades
disciplinarias, consecuente al poder de direccidon y control, por virtud del cual y en atencién a una
conducta del trabajador constitutiva de un incumplimiento menos grave, grave o muy grave y
culpable de sus obligaciones laborales acuerda privarle temporalmente de la posibilidad de
prestarle servicios, lo que conlleva la pérdida del derecho al percibo de la remuneracién que
pudiere corresponderle.

El despido disciplinario: es la mas grave de todas las sanciones posibles. Consiste en la
rescision de contrato basada en alguno de los incumplimientos graves y culpables que se
especifican en el art. 54 ET, en los términos en que se haya podido concretar en los convenios
colectivos, sin derecho a indemnizacion. Precisamente porque es la sanciéon mas grave «ha de ser
objeto de interpretacion restrictiva y su especifica naturaleza obliga a llevar a cabo un estudio de
todas las circunstancias constitutivas de grave antijuridicidad»

8. PROCEDIMIENTO SANCIONADOR

Cuando un trabajador incurra en una falta, independientemente del grado que se trate, y la
empresa tenga conocimiento del ello, se pondra en marcha el procedimiento sancionador:

Primero se entregara una Comunicacion Personal de Infraccion al trabajador, donde se le
comunicara los hechos que se le imputan.

Inmediatamente después, la empresa llevara a cabo un estudio sobre la infraccion llevando a cabo
el estudio de las pruebas que se puedan recopilar y analisis de las mismas, una vez analizado el
caso, la empresa notificara al empleado si se ha incurrido en la infraccion y por lo tanto conlleva
una sancion segun el grado en el que se incluya la falta.

Por dltimo, la falta con la sancion se archivara en el Expediente del Trabajador, segun la

legislacion correspondiente. En caso de que la empresa considere que no ha sido motivo de
sancion por falta de existencia de infraccion, esta quedara anulada.

(03/10.899/19)
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