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EDITORIAL 
Un lejano compa-
triota de los dueños 
de esta empresa, 
Luis XIV, fue aquél 
que dijo aquello de 
“L'Etat, c'est moi”, es 
decir, el Estado soy 
yo. Este personaje 
creía ser el dueño 
absoluto de todo y 
poder hacer lo que 
quisiera. El estado en 
su conjunto, inclu-
yendo sus habitan-
tes, que sólo tenían 
la consideración de 
súbditos, no eran 

sino una propiedad personal del rey de la que podía disponer a 
voluntad. De hecho, los súbditos debían clamar, agradecidos, 
su orgullo por tener a semejante dueño y señor. Regresemos 
ahora al presente, cambiemos Luis XIV por Dirección, Estado 
por France Télécom y súbditos por trabajadores y trabajadoras, 
y tendremos la situación actual de la empresa. Desde hace 
unos meses, la Dirección de RR.HH. parece haberse reencar-
nado en la figura de tan autoritario rey, desoyendo los com-
promisos adquiridos con la representación de los trabajadores 
en materias tan importantes como el convenio colectivo, conci-
liación de la vida laboral y familiar, formación y situación de los 
trabajadores y trabajadoras de Meneses. 

Ya hemos informado en numerosas ocasiones que dotarnos de 
un convenio colectivo propio es uno de nuestros principales 
objetivos. La Dirección ha incumplido manifiestamente el com-
promiso de abrir una mesa de negociación a la finalización del 
verano para comenzar a discutir sobre un nuevo marco que 
normalice y equipare las condiciones de los trabajadores y 
trabajadoras de France Télécom España al de otras operado-
ras. La mayoría de empresas del sector tienen convenio propio 
y en todas ellas las condiciones económicas, sociales y labo-
rales son mejores que en ésta. La Dirección de RR.HH. debe 
quitar ya el freno que impide avances importantes en clasifica-
ción y desarrollo profesional, sueldos, promociones, jornada 
intensiva, etc. 

En el mes de abril conseguimos que la Dirección por fin plas-
mara por escrito el compromiso de negociar mejoras en la jor-
nada reducida para el cuidado de hijos y en el permiso de lac-
tancia. Además se comprometieron a tratar la ampliación de los 
permisos retribuidos y mejoras en la baja por maternidad. Pues 
bien, lo inaudito no es ya que no existan avances en estas 
materias, sino que ni siquiera quieran sentarse a negociarlas. 
La Dirección española de France Télécom rompe su palabra y 
se niega a discutir cualquier punto sobre conciliación familiar 
y profesional. Se ve que esto no les importa.  

La formación es otra materia donde la Dirección vuelve a en-
gañar a la representación legal de los trabajadores, rompiendo 
el pacto firme de crear una comisión paritaria de formación. 
Este órgano es el cauce básico de participación de los trabaja-
dores y trabajadoras en los planes de formación de la empresa. 
La ruptura de este acuerdo y las deficiencias observadas en el 
Plan de Formación 2005 han provocado que presentáramos 
hace unos días un acta de discrepancia ante la Fundación Tri-
partita contra dicho Plan, en la que alegábamos que la mayor 

parte de la formación se imparte fuera de la jornada laboral, 
como los cursos de idiomas, o una parte fuera, como algunos 
cursos de ofimática, sin que exista voluntad de compensar es-
tas prolongaciones de jornada. El Plan discrimina, además, la 
formación de las trabajadoras con reducción de jornada (que 
por su horario no pueden asistir a estos cursos) y al resto de 
trabajadores por no poder conciliar su vida familiar con la labo-
ral. La Dirección pretendía que firmáramos sin más la petición 
de ayudas a cargo de dineros públicos sin atender las reivindi-
caciones de los trabajadores. A nuestro juicio este Plan, aun-
que recoge parte de nuestras reivindicaciones y es más abierto 
que en años anteriores, sigue incumpliendo lo establecido en el 
artículo 10 del Real Decreto 1046/2003, sobre formación profe-
sional continua. 

La situación de los trabajadores y trabajadoras del centro de 
trabajo de Meneses va empeorando cada día pese a las ad-
vertencias que venimos haciendo desde hace meses: proble-
mas con las horas extras, turnicidad, disponibilidad, guardias, 
trabajos programados, etc. La demora y dejadez de la Direc-
ción vuelve a ser excesiva aunque, al menos, aquí sí que está 
prevista a finales de mes una ronda de reuniones con RR.HH. 
para tratar con la máxima urgencia estos problemas. 

La buena fe y la creencia en lo que deben ser las relaciones la-
borales entre la representación de los trabajadores y la Direc-
ción aconseja no presentar denuncias de manera sistemática 
ante los órganos administrativos y judiciales correspondientes, 
ni adoptar medidas de conflicto colectivo sin agotar antes otras 
vías de actuación y diálogo. Aunque esto puede cambiar en un 
futuro inmediato si continúa la situación de bloqueo hacia todas 
las propuestas del Comité de empresa y hacia aquellas que 
nos transmitís y hacemos llegar a RR.HH. De momento, se ha 
presentado una denuncia ante la Inspección de Trabajo. 
Pedimos a la Dirección que reflexione y no siga en esta 
actitud inmovilista, que cumpla sus compromisos y abra la 
puerta al diálogo y al sentido común, en beneficio de 
todos. 

La Dirección española de France Télécom sigue sin saber nada 
o, mejor dicho, sigue diciendo que no sabe nada sobre las re-
percusiones para la plantilla que tendrá la compra de Amena. 
Emplaza las respuestas a todas nuestras preguntas en una fu-
tura reunión en noviembre, cuando está previsto que se forma-
lice la compra de Amena. Queremos precisar que no tenemos, 
de momento, noticia alguna de futuras regulaciones de empleo. 
También, por desmentir otro rumor bastante recurrente, os 
aclaramos que no existe, a día de hoy, programa alguno de 
bajas incentivadas.  
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DES DE F RAN C IA. . .  
Cambio de denominación, cambio de ra-
zón social emplazamiento incluido, cam-
bio de accionariado, y en el horizonte más 
cambios: posible fusión con Amena, posi-
ble cambio de marca... En París se cue-
cen la mayor parte de los cambios pero, 
¿qué se dice en París? Nuestros compa-

ñeros sindicales allí vierten sus opiniones, sus inquietudes, 
preocupaciones y denuncias a través de comunicados y boleti-
nes, como ocurre en casa. Recogemos algunos de sus co-
mentarios sobre Amena:  

 “La CGT denuncia el comportamiento depredador de la Direc-
ción, destructor de puestos de trabajo y generador de regresión 
social, bajo el pretexto de querer reforzar una estrategia de de-
sarrollo en un contexto competitivo exacerbado. La CGT (sec-
tor Correos y Telecomunicaciones) revindica ahora más que 
nunca [...] otra regulación de las telecomunicaciones en Europa 
que favorezca las cooperaciones en materia industrial y de in-
vestigación, antes que una carrera desenfrenada hacia el lucro 
a través de una competencia destructora de empleos y del ser-
vicio publico” . 

Confédération Générale des Travailleurs, Postes et 
Télécommunications (primera fuerza sindical en FT), 27 de julio 
de 2005. 

 “Esta fuga adelante (la política de adquisiciones, como la com-
pra de Amena) podría hacer pensar que FT busca enmascarar 
sus dificultades para mantener los compromisos adquiridos 
ante los mercados financieros con una operación de creci-
miento externo. Un comportamiento tal recuerda vivamente la 
repetición de una historia reciente, en la que la plantilla todavía 
hoy está pagando un alto precio: supresiones masivas de em-
pleos, reducción de costes, contención general de los salarios, 
movilidad incesante...”. 
SUD, -Solidaires, Unitaires, Démocratiques-, (segunda fuerza 
sindical de FT), 20 de julio de 2005. 

“Estas evoluciones [...] bien podrían significar una vuelta a los 
demonios del pasado: la voluntad de extenderse a no importa 
qué precio, la política agresiva en el exterior, la especulación 
financiera y los desastres inevitables que siempre derivan de 
ello... Amena se fusionará con FT España, nacida ella misma 
de la fusión de Wanadoo España y Uni2. Recordemos que 
desgraciadamente esta fusión se ha visto acompañada de un 
plan social, y nosotros permanecemos alerta. La nueva socie-
dad, Orange España, podría querer suprimir empleos para 
obedecer a los criterios financieros del grupo...”. 

Boletín sobre el Comité europeo, editado por SUD, 12 de julio 
de 2005. 

¿Y qué informaciones nos da la empresa desde París? Acaban 
de presentar el proyecto NExT, compendio de proyectos hasta 
finales de 2008 que fija las estrategias de la política del grupo, 
cuyo lema es “del acceso a las redes al acceso a los servicios”. 
Es el relevo del programa TOP, que se cierra en 2005. Sus lí-
neas maestras son fundamentalmente financieras, objetivos de 
reducir la deuda al ritmo de aumentar el EBITDA. Y sobre polí-
ticas de recursos humanos, nos ofrecen tres planes: DMS, 
Función RH y ACT. 

DMS (Desktop Mangement Services) es un programa de exter-
nalizaciones que, dentro del perímetro europeo, concierne a los 
servicios de ofimática. En España, al estar ya externalizada 
esta red, no nos afectará. Este programa ha sido sometido a la 
opinión del Comité europeo, que aún no se ha pronunciado 
porque la Dirección debe facilitar más información que permita 
valorar DMS con suficientes elementos de juicio.  

Función RH es un plan de transformación de los servicios que 
presta Recursos Humanos que concierne al grupo entero y que 
tiene un doble objetivo: convertir la función de RR.HH. en un 
sostén eficaz para las reorganizaciones y racionalizar su fun-
cionamiento interno, es decir, se trata de un nuevo modelo de 

recursos humanos que se basa en compartir servicios y opera-
ciones. 

En palabras de los compañeros de SUD: “El objetivo del pro-
yecto Función RH es modificar sustancialmente la relación de 
efectivos de RR.HH. sobre los efectivos globales: esta relación 
en 2004 era del 2,45 y ahora deberá ser del 2,23 en 2005 y del 
2 en un plazo que la Dirección no ha querido precisar. Esto se 
traduce, de entrada, en un descenso de efectivos de RR.HH. 
superior al descenso global.” 

ACT (Anticipation, Competence for Transformation) es otro 
programa, también de cambio, que se centra en las carreras 
profesionales de la plantilla. Según la Dirección “el empleado 
debe convertirse en el primer actor de su evolución profesional, 
y la empresa debe dotarle de medios para ello”. Se prevé una 
nueva orientación de las carreras profesionales hacia los servi-
cios, por lo que aquéllas deberán adaptarse a la nueva filosofía 
de NExT (“del acceso a las redes al acceso a los servicios”). 

ACT se pone en marcha mediante un aumento de los progra-
mas de formación, la contratación de una población asalariada 
mucho más joven, perteneciente a la generación IP (¿beca-
rios?), la obtención de determinadas titulaciones oficiales que 
acreditarán el recorrido profesional, y una mayor implicación de 
los equipos directivos en el desarrollo profesional de la plantilla. 
Pero también mediante la renovación de las competencias de 
cada puesto, mediante externalizaciones, aumento de la movi-
lidad nacional e internacional, descensos (tanto naturales como 
forzados) de plantilla en determinadas áreas (ofimática, servi-
cios de soporte), teleactividad... La mayoría de las líneas de 
ACT están ya en marcha. 

Estaremos atentos a los resultados de tanto cambio... 

 

 

 

DEN U N C IA A LA 
IN S P EC C IÓ N  
DE TRAB AJ O 
El 29 de julio presentamos una denuncia 

ante la Inspección Provincial de Trabajo y Seguridad Social de 
Madrid. La empresa, infringiendo la legislación laboral, nos 
entrega incompletas las copias básicas de los nuevos contratos 
de trabajo, lo cual, además de contradecir claramente lo 
establecido en el artículo 64 del Estatuto de los Trabajadores 
respecto al derecho de información del Comité de empresa, 
nos impide realizar nuestra obligación de vigilancia y control, 
que sirve por ejemplo para evitar fraudes en la contratación. 
Unido esto a que el informe mensual de las horas 
extraordinarias no aparece individualizado por trabajador, nos 
hace preguntarnos si la Dirección tiene algo que ocultar. Nos 
sorprende la persistente negativa a facilitar estos datos, que en 
otras empresas se entregan con absoluta normalidad. 

Estos incumplimientos de las normas vigentes en materia labo-
ral, junto al bloqueo practicado por la empresa, y una vez ago-
tada la vía del diálogo, nos ha obligado a utilizar el instrumento 
de la denuncia. Reiteramos que la denuncia habitual no es 
nuestra forma de trabajo y que siempre apostaremos por 
otras medidas antes que recurrir a ésta, pero también 
aclaramos que nunca dudaremos en utilizarla si lo creemos 
necesario. 

El inspector asignado se personó en la empresa el 19 de sep-
tiembre y se interesó, además, por otra serie de cuestiones 
importantes: trabajadores de empresas de servicios, ETT’s, 
contratas, subcontratas, etc. El pasado lunes, la inspección nos 
adelantó que había sancionado a la empresa. Estamos a la 
espera de recibir los detalles de la sanción, que os 
transmitiremos más adelante. 
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H ORAS  EX TRAS  
Recordamos a todo el mundo en 
general y en especial a algunos res-
ponsables olvidadizos que las horas 
extraordinarias son voluntarias y 
deben ser siempre compensadas 
económicamente o por tiempo li-
bre, según lo legalmente establecido 
en el art. 12 del Convenio del Comer-
cio del Metal de la CAM y que su in-
cumplimiento conlleva sanciones ad-

ministrativas. Os recomendamos solicitar siempre justificante 
de las horas extras realizadas. 

“El valor de las horas extraordinarias se calculará sobre el sala-
rio hora individual, y tendrá un recargo del 75%, y del 150% las 
realizadas en domingos y festivos. De común acuerdo entre 
empresa y trabajador se podrá compensar cada hora extraordi-
naria por una hora y cuarenta y cinco minutos de tiempo libre. 
Estas reducciones de jornada podrán acumularse.” 

 
 

S ERV IC IO DE LAN Z ADERAS  
Apostamos por el uso del transporte colectivo frente al in-
dividual 

La Dirección ha de tener en cuenta al colectivo con jornada re-
ducida. La primera lanzadera a mediodía tiene salida a las 
15:15. Si el resto de horarios se adapta a la hora de entrada y 
salida de los trabajadores, es justo que estos colectivos tengan 
también un horario adaptado a su hora de salida. Además, si 
se trata de un número reducido, existen vehículos de diferentes 
tamaños que pueden cubrir el servicio a menor coste. Así pues 
hemos vuelto a solicitar 
a la empresa que nos 
facilite el número de 
trabajadores y trabaja-
doras que tienen reduc-
ción de jornada y sus 
horarios, y también 
cuántos de estos tienen 
reservada plaza de par-
king. 

En cuanto al uso del transporte privado, queremos tratar con la 
Dirección las posibles alternativas para potenciar el uso del ve-
hículo compartido. Se trataría de facilitar el contacto entre los 
trabajadores con viviendas próximas entre sí y mismo horario y 
buscar incentivos proporcionales al número de ocupantes; los 
incentivos pueden ir desde vales gasolina a la gratuidad del 
alquiler de la plaza de garaje, etc. Este sistema se usa en otras 
empresas con buenos resultados.  

También hemos solicitado cuántas son las plazas de garaje de 
Meneses y cuál va a ser la política de uso que aplicará la Di-
rección.  

 
 
Servicio de Lanzaderas para el Corredor del Henares 

Están llegando al Comité de empresa peticiones de varios tra-
bajadores y trabajadoras para que se amplíe el servicio de 
lanzaderas a la zona del Corredor del Henares. Vamos a in-
tentar recabar más datos para presentárselos a la Dirección y 
necesitamos saber quiénes de vosotros utilizaría este servicio y 
qué punto de partida consideráis más adecuado. Por favor, en-
viadnos un mail al correo del Comité, indicando estos datos. 

 comitempresa@es.francetelecom.com 

 

 

LAC TAN C IA 
El permiso por lactancia 
no aparece regulado en 
nuestro convenio, por lo 
que es necesario acudir 
al artículo 37 del Esta-
tuto de los Trabajado-
res, que establece lo si-
guiente: “(..) Las traba-
jadoras, por lactancia de 
un hijo menor de nueve 
meses, tendrán derecho 
a una hora de ausencia 
del trabajo, que podrán 

dividir en dos fracciones. La mujer, por su voluntad, podrá sus-
tituir este derecho por una reducción de su jornada en media 
hora con la misma finalidad. Este permiso podrá ser disfrutado 
indistintamente por la madre o el padre en caso de que ambos 
trabajen (...)”. Como algunos aspectos de la redacción legal no 
son demasiado claros, vamos a intentar explicarlos. 

El permiso por lactancia es retribuido, se puede hacer uso del 
mismo sin que baje el sueldo. Por otra parte, es perfectamente 
compatible con la reducción de jornada por guarda legal o para 
el cuidado de familiares y vale también para los contratos a 
tiempo parcial. No hay una minoración proporcional a la dura-
ción de la jornada: una trabajadora con cuarenta horas de jor-
nada laboral semanal podrá disfrutar de media hora o una hora, 
según los casos, para lactancia; y una trabajadora con reduc-
ción de jornada por cualquier motivo o con un contrato a tiempo 
parcial disfrutará de la misma media hora u hora con el mismo 
fin. 

Se entiende que el propósito del permiso de lactancia es el cui-
dado del hijo, natural o adoptivo, menor de nueve meses, por lo 
que no es necesario que se use exclusivamente para la ali-
mentación del bebé: puede usarse para eso o para cualquier 
otra cosa relacionada con el cuidado del hijo. 

El aspecto menos claro es la confusión que el Estatuto crea 
con los conceptos de ausencia del trabajo y reducción de jor-
nada, y la duración del permiso en cada caso. Se entiende que 
hay dos modalidades de permiso por lactancia: uno que implica 
una ausencia del trabajo en una hora, fraccionable en dos mi-
tades, y que no puede coincidir con el inicio o el final de la jor-
nada, y otro que supone una reducción de jornada en media 
hora. En cualquier caso, la concreción horaria del permiso de 
lactancia queda en manos de la trabajadora o el trabajador, 
que dentro de su jornada ordinaria puede optar por entrar me-
dia hora después al trabajo, salir media hora antes, o ausen-
tarse durante una hora, una vez comenzada su jornada, regre-
sando antes de que ésta finalice. En muchos convenios, aun-
que no en el nuestro, para evitar estas confusiones se prevé 
que la duración de una y otra modalidad sea de una hora. 

Para acabar, cabe señalar dos aspectos importantes: uno, el 
padre podrá hacer uso de este permiso si la madre es trabaja-
dora o tiene una situación asimilada (trabajadora por cuenta 
ajena, autónoma, en situación de desempleo con prestación 
contributiva, baja por incapacidad temporal, etc.); dos, el es-
tado civil de los progenitores es irrelevante: no es necesario 
que estén casados o registrados legalmente como pareja de 
hecho. 

Se ha presentado a la Dirección una propuesta que mejora 
sustancialmente los beneficios recogidos en el Estatuto de los 
Trabajadores para el permiso de lactancia. No obstante, la Di-
rección, a la que no parece preocuparle lo más mínimo estos 
temas, ni siquiera se ha dignado en presentar alguna alterna-
tiva; volviendo a incumplir los compromisos adquiridos con la 
representación legal de los trabajadores, ha bloqueado la pro-
puesta. 
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S ALU D LAB ORAL 

El Comité de Seguridad y Salud 
(CSS) es el órgano de participación 
interno de la empresa para una 
consulta regular y periódica (tri-
mestralmente como mínimo) de las 
actuaciones de la empresa en 
materia de prevención de riesgos. 
El CSS de France Télécom se 

constituyó el 27 de febrero de 2004 y está compuesto por los 4 
Delegados de Prevención (miembros del Comité de empresa) y 
un número igual de representantes designados por la Direc-
ción. A las reuniones del CSS suelen asistir como invitados 
miembros del servicio de prevención propio (SPP). La empresa 
tiene contratados los servicios externos de IBERMUTUAMUR 
para la gestión de la prevención (Servicio de Prevención 
Ajeno). En las últimas reuniones sobre salud se han tratado 
entre otros los siguientes temas:  

Obras en Meneses. Las obras están motivadas por el tras-
lado de los trabajadores del centro de trabajo de Julián Camari-
llo y por la ampliación del CPD. La empresa ha adquirido la 
cuarta planta del edificio y se están ejecutando obras de ade-
cuación y mejora de las plantas cero, primera y tercera, planta 
que está siendo reconstruida por completo. Hemos solicitado 
que se tenga en cuenta las necesidades de los trabajadores: 
espacio suficiente para los puestos de trabajo, condiciones 
ambientales adecuadas (luz, calidad del aire, etc.), zonas 
comunes amplias… También hemos pedido que se reduzcan 
los riesgos laborales durante la obra y mudanza. 

Plan de autoprotección de La Finca. Este plan tiene por 
objeto, además de cumplir con la normativa vigente, prevenir y 
actuar ante el riesgo de incendio o de cualquier otro incidente 
que ponga en peligro a los trabajadores. El Plan finalizará an-
tes del 31 de diciembre y entre otras acciones consta de char-
las divulgativas del Manual Interno de Actuación (100 asisten-
tes), cursos prácticos de seguridad contra incendios (60 partici-
pantes), confección de los planos de evacuación “Usted está 
aquí” y un simulacro de emergencia. 

Prevención de riesgos en Meneses y Julián Camari-
llo. Hemos entregado al Servicio de Prevención un informe que 
recoge más de 70 deficiencias relacionadas con la salud labo-
ral (ergonomía, luz, calidad del aire y seguridad), algunas de 
ellas ilustradas con fotografías. Nos han garantizado que con 
las obras de remodelación y con el traslado de Julián Camarillo 
estas deficiencias se solventarán. 

Prevención de riesgos en La Finca. Hemos revisado las 
condiciones ambientales en el centro de trabajo de La Finca y 
aunque la situación es mucho mejor que la de Meneses y 
Julián Camarillo, hemos entregado un informe con 36 
deficiencias detectadas. Hemos pedido que se cambien más de 
20 puestos “pecera” de la planta 0 del edificio 8. 

 Puestos de trabajo con dos PVD o más. Hemos 
entregado al SPP un informe con los puestos que tienen dos o 
más pantallas de visualización de datos (PVD). El objetivo es 
que en estos puestos se instalen monitores planos TFT y que 
no quede en la empresa ningún monitor sin tratamiento antirre-
flejo. A largo plazo queremos conseguir que todos los puestos 
tengan monitores planos, ya que reducen considerablemente 
los reflejos y ahorran espacio en el puesto de trabajo. 

Evaluación de riesgos laborales psicosociales. Que-
remos identificar y medir los factores de riesgo de naturaleza 
psicosocial, es decir, aquellas características de la organiza-
ción del trabajo para las que hay evidencia científica suficiente 
de que pueden perjudicar la salud: estrés, ansiedad, depresión, 
trastornos psicosomáticos, cardiovasculares, etc. Para ello 
presentaremos en la próxima reunión del CSS el método 
ISTAS21.Más información en http://www.istas.ccoo.es 

Respecto al Plan de Salud Visual y los cursos para dejar de 
fumar, valoramos positivamente estas acciones y esperamos 
que se amplíe y continúe en próximas convocatorias. 

BREVES 
 

Apoyo a los sindicalist as 
incu lpados e n e l 2 0 -J 
El lunes 3 de octubre nuestra 
Sección Sindical participó en la 
concentración frente a los Juz-

gados de Julián Camarillo, nº 11, en apoyo y solidaridad de dos 
compañeros procesados por su participación en la Huelga del 
20-J por impedir el acceso a los puestos de trabajo y daños a 
una luna de cristal. CC.OO. considera absolutamente despro-
porcionado que tres años después de la Huelga del 20-J aún 
haya trabajadores pendientes de juicio y que se soliciten penas 
de hasta tres años y medio por participar en los piquetes de 
esa jornada. CC.OO. ha pedido el sobreseimiento del caso.  
 
¿ P ar a cu á ndo los dispe nsador e s de  ag u a?  
¿ Y  e l caf é  g r at is?  
El traslado a la Finca ha supuesto, entre otros males, encare-
cer algo tan básico y saludable como el agua. En el edificio 
Apot, y anteriormente en Juan Esplandiú, existían dispensado-
res de agua que permitían a los trabajadores beber agua sin 
tenerse que rascar el bolsillo. ¿Por qué los retiraron? ¿Es posi-
ble que por presiones de la empresa propietaria de las máqui-
nas expendedoras? Pues ya les vale. Y lo mismo ocurre con el 
café, o si no que se lo digan a los trabajadores de Apot. 
 
G r ados de  consang u inidad y af inidad 
Por si existen dudas respecto a los grados de parentesco apli-
cados a permisos, mostramos el siguiente esquema. En negrita 
aparece el grado de parentesco con el familiar; sólo apuntar 
que entre el afectado y su cónyuge no hay grado y que los fa-
miliares de éste lo son también del afectado en el mismo grado. 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

F L AS H .  El 7 de octubre se celebró el popular campeonato de 
golf de FTE. Agradecemos a la Dirección una iniciativa que 
fomenta la práctica de este deporte de masas y hace que 
olvidemos todas nuestras ridículas reivindicaciones laborales y 
rememorar nuestra infancia, porque… ¿quién no ha jugado al 
golf en el patio de su colegio? 

 

Abuelos de 
ambos 

Padres y 
suegros 

Hermanos y 
cuñados 

Sobrinos 

Tíos de 
ambos 

Primos AFECTADO 
(cónyuge) 

Hijos 

Nietos 

1 

2 

3 

4 

2 

1 

2 

3 


