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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

5050 Resolucion de 29 de febrero de 2024, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Convenio colectivo de Globalia Handling, SAU.

Visto el texto del convenio colectivo de la empresa Globalia Handling, SAU (cédigo
de convenio n.° 90103691012020), que fue suscrito en fecha 21 de noviembre de 2023,
de una parte por los designados por la Direccion de la empresa, en representacion de la
misma, Yy, de otra, por las secciones sindicales de CESHA y USO, en representacion de
los trabajadores afectados, y que ha sido finalmente subsanado mediante Acta de 5 de
febrero de 2024, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto refundido aprobado por el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de octubre), y en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

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

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

Madrid, 29 de febrero de 2024.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

Il CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA GLOBALIA HANDLING
DISPOSICION PRELIMINAR

En funcion de la legitimacion y la capacidad legal reconocida mutuamente por las
partes, se acuerda este Ill convenio colectivo suscrito entre la empresa Globalia
Handling, SAU, y la representacion de los trabajadores conjuntamente, en este caso con
las organizaciones sindicales Coordinadora Estatal del Sector de Handling y Aéreo
(CESHA) y Unién Sindical Obrera (USO), con representacion en el ambito territorial y
funcional del presente convenio.

DISPOSICIONES GENERALES

1. Ambito de aplicacion.

Este convenio se aplicar4 a los trabajadores de la empresa Globalia Handling en
todos y cada uno de sus centros de trabajo con las excepciones que se recogen en el
apartado siguiente.

Estan excluidos del presente convenio:

— Las personas que desempefien cargos de direccion y gerencia mientras ocupen
dichos cargos por tratarse de puestos de especial responsabilidad en la empresa.
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— El personal que por su especial involucracion y negociacion en el presente
convenio pertenece al equipo de Recursos Humanos.

En este sentido, toda referencia efectuada en el texto del presente convenio colectivo
a los términos «trabajador» y «empleado» se deberd entender referida en alusion tanto
al género masculino como al femenino que, en definitiva, engloba la totalidad del
personal de alta en la compafiia. Todo ello, en tanto las partes acuerdan salvaguardar el
principio de no discriminacion laboral entre hombres y mujeres, establecido en el
articulo 14 de la Constitucion Espafiola, en relacién con el articulo 17 del Estatuto de los
Trabajadores y la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, de tal forma que pueda aplicarse sin excepciones a todo el personal
afectado por el presente convenio colectivo. Todo ello en el entendimiento y
convencimiento de la obligacién de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral que conlleva, en suma, la ausencia de toda discriminaciéon directa o
indirecta, por razén de sexo.

2. Ambito temporal.

Este convenio colectivo gozara de validez a partir del dia siguiente al de su
publicacién en el «Boletin Oficial del Estado» y mantendra su vigencia hasta el dia 31 de
diciembre de 2025 a excepcion de aquellas cuestiones para las que se acuerde un
periodo de vigencia diferente, y se prorrogara cada afio, tacitamente aplicandose en su
integridad y hasta tanto no se alcance pacto expreso y entre en vigor un nuevo convenio.

3. Compensacion y absorcion.

Las condiciones fijadas en este convenio, consideradas en su conjunto y en cémputo
anual, compensan y absorben todas las que puedan existir, cualquiera que sea su
naturaleza y el origen de su existencia, a excepcion de la antigliedad consolidada y el
concepto garantia «ad personam».

4. Comision paritaria de seguimiento e interpretacion.

La Comision Paritaria de Seguimiento e Interpretacion del presente convenio estara
compuesta por un maximo de seis miembros, tres como maximo por la parte empresarial
y tres como maximo por la RLT.

La Comisién se constituira en el plazo maximo de un mes desde la fecha de la firma
del convenio y la primera reunién de la misma se celebrara dentro de los seis meses
siguientes. Las reuniones de caracter ordinario se celebraran cada seis meses
estableciéndose en cada reunién la fecha de la proxima, sin perjuicio de celebrar en
cualquier momento, por causa que lo justifigue y convocadas por cualquiera de las dos
partes, reuniones extraordinarias. Sus decisiones tendran caracter vinculante.

A las reuniones podran asistir un maximo de dos asesores por ambas partes,
siempre que se avise con 48 horas de antelacion a la otra parte. Los asesores tendran
v0Zz, pero no voto.

Esta Comisién tendré las siguientes funciones:

— Velar por el cumplimiento de las obligaciones insertas en este convenio.

— Interpretar la totalidad de las estipulaciones del citado convenio.

— Intervenir para resolver cuantas discrepancias surjan en la aplicacion de lo previsto
en este texto.

— Definir y decidir sobre cuantas cuestiones asi esté previsto en el articulado de este
convenio.

— Cualesquiera otras que se estimen convenientes por la propia Comision.

Antes de ejercer cualquier tipo de medidas de presion o reclamacion judicial o
administrativa, tanto de &ambito individual como colectivo, se debera plantear las
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cuestiones de discrepancia ante la Comision Paritaria, la que resolvera, o en su defecto,
si no resuelve en el plazo de un mes, abrira la posibilidad de adoptar cuantas medidas o
reclamaciones se estimen oportunas. En cualquier caso, ante la posibilidad de que la
resolucion en dicho plazo pueda dar lugar a la prescripcion de una reclamacion judicial o
administrativa, la duracién del mencionado plazo de un mes se ajustara de forma que
permita un ejercicio efectivo de tal reclamacion.

La Comision dispondra de la documentacion e informacion necesarias para realizar
un seguimiento e interpretacion efectiva del convenio.

Esta Comision sera independiente de cualquier otra que se pueda crear en el futuro
basada en este convenio.

Contrato de trabajo

5. Contratacion.

La contratacién se hard de acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores, y cualquier otra norma legal que sea de aplicacion.

6. Preaviso por dimision del trabajador.

El preaviso por dimision del trabajador sera de quince dias naturales para el personal
de los Grupos Laboral lll y IV, de treinta dias naturales para el personal del Grupo laboral
Il'y de cuarenta y cinco dias naturales para el personal del Grupo Laboral I. Dicho
preaviso podra reducirse previo acuerdo entre ambas partes.

El incumplimiento por parte del trabajador de la citada obligacion de preavisar dara
derecho a la empresa a una indemnizacidn equivalente al salario de un dia por cada dia
de retraso en el aviso. Esta indemnizacién podra la empresa deducirla de la liquidacién
salarial a practicar en su caso.

Una vez obre en poder de la empresa el preaviso de cese, ésta podra optar a que
durante el mismo pase el trabajador a disfrutar las vacaciones u otros descansos que
pudieran estar pendientes de compensacion.

Una vez comunicado el preaviso de cese, la empresa podra optar a la finalizacion de
la relacion laboral en cualquier momento, debiendo en este supuesto abonar en
concepto de indemnizacion los salarios correspondientes al periodo de preaviso
pendiente.

En los nuevos contratos debera aparecer esta clausula y para los antiguos cuyo
preaviso sea superior se entenderd, con la aprobacién del presente convenio, que se
ajusta a lo acordado en este punto.

Grupos profesionales: Clasificacion, requisitos, especialidades
Clasificacion profesional y promocion en el trabajo

Criterios generales

7. Sistema de clasificacion profesional.

Los trabajadores comprendidos en el &mbito de aplicacion del presente convenio se
clasifican por grupos profesionales.

Se entiende por grupo profesional el que agrupa unitariamente las aptitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion, dentro de cada area
operativa.

Los criterios de definicion de los grupos profesionales se han acomodado a reglas
comunes para las personas trabajadoras de uno y otro sexo, teniendo por objeto
garantizar la ausencia de discriminacion directa o indirecta entre mujeres y hombres.
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8. Grupos profesionales.
Los grupos profesionales se definen seguln los criterios y sistemas siguientes:

— Grupo cuarto. Contenido general de la Prestacion. — Realizan tareas que se
ejecutan segun instrucciones concretas, siguiendo un método de trabajo preciso, con
dependencia de otros, que pueden requerir esfuerzo fisico y/o atencién, y con la
formacién necesaria para la adaptacion al trabajo encomendado.

En este grupo se incluye el personal base y de servicios auxiliares, entendiendo por
tal aquel personal encargado de asumir responsabilidades relacionadas con
determinadas operaciones auxiliares.

— Grupo tercero. Contenido general de la prestacion. — Ejecutan trabajos cualificados
que requieren adecuado nivel de conocimientos y que se prestan con un cierto grado de
autonomia, iniciativa y responsabilidad, bajo supervision.

Se incluye en este grupo aquellos puestos que dan soporte de la operativa de la
asistencia en tierra de los aeropuertos, asi como el personal administrativo que llevan a
cabo las tareas de atencion al cliente, de oficina y de administracion y aquellos otros que
desarrollen funciones de gestidn técnica o comercial no complejas y bajo la dependencia
de otros.

— Grupo segundo. Contenido general de la prestacion. — Trabajos de ejecucion
autbnoma que exijan, habitualmente, iniciativa y razonamiento por parte de los
trabajadores encargados de su ejecucién, comportando bajo supervision, la
responsabilidad de estos, pudiendo ser ayudado por otro u otros trabajadores. Se
incluyen ademas la realizacion de tareas complejas pero homogéneas que, aun sin
implicar mando, exigen un alto contenido intelectual, asi como aquellas que consisten en
establecer o desarrollar programas o aplicar técnicas siguiendo instrucciones generales.

Se incluyen en este grupo aquellos puestos que desarrollan funciones de gestion
técnica o comercial compleja, definicion de estrategias de actuacion, negociacion y
seguimiento de servicios; asi como aquellos puestos que requieren integrar, coordinar y
supervisar la ejecucion de tareas heterogéneas con la responsabilidad de ordenar el
trabajo de un conjunto. También incluyen aquellos puestos que requieren una titulacion
especifica para el desarrollo de su actividad.

— Grupo primero. Contenido general de la prestacion. — Funciones que consisten en
integrar, coordinar y supervisar la ejecuciébn de tareas heterogéneas con la
responsabilidad de ordenar el trabajo de un conjunto de colaboradores. Incluye los
trabajos que consisten en la realizacion de actividades complejas con objetivos definidos
y con un alto grado de exigencia en los factores de autonomia y responsabilidad, que se
ejercen sobre uno o varios sectores de la empresa, partiendo de directrices generales
muy amplias, debiendo dar cuenta de su gestién a los directivos de la empresa.

Se incluyen en este grupo aquellos puestos que requieren un alto grado de
autonomia, conocimientos profesionales y responsabilidad. En este grupo se engloban
los jefes de cada departamento.

9. Madificacién de grupo profesional.

La modificacién de grupo profesional, solamente se podra llevar a cabo mediante
superacién del correspondiente proceso selectivo convocado a tal efecto, siempre y
cuando cumpla los requerimientos de experiencia, titulacién y/o otros requisitos
especificos previstos en la convocatoria.

Sin perjuicio de las facultades de desarrollo de la comisién paritaria, la modificacién
de la clasificacion profesional de determinados colectivos Unicamente se podra llevar a
efecto cuando, como consecuencia de un cambio en el contenido de la prestacién laboral
que se requiere a ese colectivo, se entienda que se han modificado, a su vez, bien las
aptitudes profesionales, bien las titulaciones necesarias para su desempefio, bien
ambas, por decision de la direccion e informaciéon a la comisién negociadora del
convenio.
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10. Requisitos para el acceso al grupo profesional.

Para el acceso a cada uno de los grupos establecidos se exigird con caracter general
estar en posesion de la titulacion académica requerida en su definicion, segin se
concrete en sus bases de convocatoria.

11. Estructura de la clasificacion profesional.

En cada uno de los grupos profesionales definidos existiran cuatro niveles
retributivos, enumerados del 1 al 4, siendo el nivel 1 el de mayor nivel, excepto en el
grupo IV que solo tendra 2 niveles.

Cuando un trabajador cumpla con los requisitos para ser promovido a un grupo
profesionales superior, implicara la pérdida automatica de la prima de responsabilidad,
plus «ad personam», plus voluntario o cualquier otro concepto salarial, a excepcion del
de antigiiedad que viniera percibiendo, con la Unica salvedad de que bajo ningln
concepto percibird, en computo anual, una retribucion inferior.

12. Progresién economica.

El trabajador progresard econdémicamente dentro de cada grupo profesional
cambiando de nivel retributivo, conforme a los criterios establecidos en el presente
articulo y siempre que se cumplan los siguientes criterios:

— No constar en su expediente sancion alguna sobre su conducta profesional en el
altimo afio.

— Haber estado en situacién de prestacion activa y efectiva del tiempo de trabajo,
dentro del nivel correspondiente, de, al menos, un promedio anual, equivalente al 90 por
ciento. Se computara como tiempo de prestacion efectiva de servicios la situacion de
ausencia derivada del disfrute de licencia por nacimiento de hijo o hija y adopcion.

— Haber superado los cursos, evaluaciones y pruebas promovidas por la empresa.

Dentro de cada grupo profesional se establecen una serie de niveles retributivos,
correspondiendo el nivel 4 al nivel inicial de entrada, excepto en el grupo IV que se
establecen 2 niveles.

Los criterios para progresar en los distintos niveles de cada grupo profesional seran
los siguientes:

Grupo profesional 1V:

El nivel inicial es el 2, y se podra progresar al nivel 1 tras 24 meses de prestacion
efectiva de servicios continuado o no, en el nivel 2 y previa evaluacién del desempefio
del trabajador.

Grupos profesionales IlI:

a) Nivel 4. Nivel inicial para el grupo profesional .

b) Nivel 3. Tras 24 meses de prestacion efectiva de servicio continuado o no, en el
nivel anterior, se efectuara una evaluacién del desempefio del trabajador, segin se
define en el articulo siguiente, correspondiendo promocion si dicha evaluacion es igual o
superior a 4.

c) Nivel 2. Tras 24 meses de prestacion efectiva de servicio continuado o no en el
nivel anterior, se efectuara una evaluacién del desempefio del trabajador, segin se
define en el articulo siguiente, correspondiendo promocion si dicha evaluacion es igual o
superior a 4.

d) Nivel 1. Tras 24 meses de permanencia en el nivel anterior, se efectuard una
evaluacion del desempefio del trabajador, segin se define en el articulo siguiente,
correspondiendo promocidn si dicha evaluacion es igual o superior a 4.
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Grupos profesionales IlI:

a) Nivel 4. Nivel inicial para el grupo profesional II.

b) Al ser puestos de técnicos y especialistas, para la progresion al resto de niveles
de este grupo se llevara a cabo siempre y cuando las evaluaciones sean igual o superior
a 4 y por decisién de la direccién de la compafia y siempre que se cumplan los criterios
establecidos al inicio del presente articulo.

Grupos profesionales I:

a) Nivel 4. Nivel inicial para cada grupo profesional.

b) Al ser puestos de direccion, para la progresién al resto de niveles de este grupo
solo se podra realizar por la existencia de una vacante a cubrir y tras el correspondiente
proceso de seleccion entre las personas que voluntariamente se presenten a la misma,
siempre que se cumplan los criterios establecidos al inicio del presente articulo.

Ser& decision del superior jerarquico elegir a la persona a promocionar entre los
presentados, debiendo tener en cuenta las evaluaciones que hayan tenido durante su
pertenencia a la empresa.

En aplicacién de lo anterior y, de acuerdo con la costumbre imperante, la progresion
en el Departamento de Hojas de Carga (CLC) seguird siendo la siguiente:

— Los agentes del CLC estaran adscritos y progresaran dentro del grupo profesional lI.
— Los supervisores del CLC estaran adscritos al grupo profesional Il y progresaran
hasta el nivel 3, como méximo.

13. Evaluacion de desempefio.

De conformidad con la legislacién vigente se implantara un sistema de evaluacion del
desempenio, al objeto de desarrollar una adecuada politica de recursos humanos y evaluar
el trabajo que se realiza, contribuyendo asi al desarrollo profesional de la plantilla.

Los objetivos, por tanto, que deben cumplir los sistemas de evaluacion del
desempefio son:

— Servir como elemento de seguimiento, evaluacién y mejora a la hora de valorar el
funcionamiento de los trabajadores, pudiendo tomar decisiones objetivas sobre
renovaciones o cambios de categoria.

— Por dltimo, servir como herramienta para la mejora y el desarrollo profesional.

En un plazo de seis meses desde la publicacion de este convenio, las partes se
comprometen a tener firmado un acuerdo especifico sobre evaluacion del desempefio,
que la empresa se compromete a presentar en dicho plazo.

El sistema que finalmente se apruebe tendr4 como resultado una valoracion
numérica del 1 al 5, con la siguiente leyenda:

Desempefio malo.
Desemperio a mejorar.

Desempefio bueno.

Desempefio muy bueno.

a A W N P

Desemperio excelente.
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Participacion sindical

14. Reunién del Comité y Direccién de la empresa.

El Comité y la Direccion de la empresa se reuniran con caracter ordinario cada cuatro
meses dentro del afio natural, previa solicitud del Comité a la Direccion de la empresa,
con un minimo de treinta dias de antelacion. La fecha y el orden del dia sera pactada de
mutuo acuerdo.

En el orden del dia de la primera reunién anual se incorporara la evaluacién por parte
de la empresa de las medidas de flexibilizacion de jornada implementadas durante el afio
anterior.

15. Acumulaciéon de horas del crédito sindical.

Se acuerda la posible acumulacién de crédito sindical en los términos permitidos por
el Estatuto de los Trabajadores, siendo en cualquier caso solicitado tal acumulacién por
las organizaciones sindicales.

Organizacion del trabajo

16. Organizacion del trabajo.

La direccion de la empresa se reserva la organizacion técnica y practica del trabajo,
dentro de su poder de direccion y control de la actividad laboral.

Anualmente y antes del dia 15 de febrero de cada afio, la empresa publicara los dias
de compensacion del convenio y que se disfrutaran de comun acuerdo entre el
trabajador y la empresa. En caso de no existir acuerdo, se considerara como un periodo
vacacional adicional.

17. Jornada laboral.

La duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo, en coOmputo anual, sera
de 1736 horas con efectos desde la firma y vigente a partir del 1 enero de 2024.

18. Tiempo y horario de trabajo.
A. Regulacién para trabajadores sujetos a turnos:

Se considera trabajo a turnos toda forma de organizacion del trabajo en equipo
segun la cual los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo,
segln un cierto ritmo, continuo o discontinuo, implicando para el trabajador la necesidad
de prestar sus servicios en horas diferentes en un periodo determinado de dias o de
semanas.

En los centros con procesos productivos continuos durante las veinticuatro horas del
dia, en la organizacion del trabajo de los turnos se tendra en cuenta la rotaciéon de los
mismos y que ningun trabajador estara en el de noche mas de dos semanas
consecutivas salvo adscripcion voluntaria.

La regulacion recogida en el presente convenio Colectivo en materia de turnos de
trabajo viene referida exclusivamente a los trabajadores a tiempo completo con contratos
indefinidos y con contratos de obra y servicios a tiempo completo, teniendo, los
trabajadores a tiempo parcial, la regulacion definida en las disposiciones legales de
aplicacion.

Se podran establecer un maximo de cinco turnos basicos y dos turnos adicionales
por temporada.

Por necesidades operativas debidas a programaciones de vuelos no consideradas al
inicio de la temporada, con el Comité de Empresa podra acordarse, por temporada,
algln turno basico mas si fuera necesario.
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En todos los casos, el horario sera el que establezca la Empresa segun las
necesidades del servicio.

Los turnos basicos tendran una movilidad o flexibilidad sobre el horario de entrada de
mas menos una hora.

La programaciéon de los turnos, entendiendo por tal la designacion del turno que
realizara cada trabajador, se efectuara de acuerdo con las siguientes normas:

— Se realizar4 una programacion anual orientativa de la rotacion de dias libres y
excesos de jornada, para facilitar la planificacién de vacaciones del trabajador que estara
disponible antes del dia 1 de diciembre de cada afio.

— Tanto las libranzas semanales como los dias de libranzas derivados de los
excesos de jornada (AJ), tendran por tanto preferencia en la planificacién sobre las horas
de compensacién que, en su caso, se generen como consecuencia de la realizacion de
horas extraordinarias (DV).

— La programacioén mensual definitiva de los turnos se publicara con una antelacion
minima de diez dias a su entrada en vigor.

— Se podran realizar cambios de turno con un preaviso de 48 horas de antelacion y
hasta un maximo de cinco (5) cambios al mes. Los cambios no afectaran a los
descansos semanales, salvo en aquellos supuestos excepcionales que seran resueltos,
de comun acuerdo entre la Direccidn y la Representacion de los Trabajadores.

B. Regulacién para los trabajadores no sujetos a turnos.

El tiempo de trabajo se computara de modo que tanto al comienzo como al final de la
jornada diaria el trabajador se encuentre en su puesto de trabajo. La jornada laboral
establecida tiene la consideracién de jornada partida, dado que durante la misma los
trabajadores disponen de una hora para comer.

Los tiempos de absentismo se podradn recuperar por la mafiana iniciando como
méaximo la jornada a las 08.00 horas de la mafiana y no antes, y por la tarde después de
finalizada la jornada. La recuperacion se podra realizar a partir del mismo dia del
absentismo y dentro de un plazo de 15 dias.

El horario de trabajo se diferencia entre el correspondiente a horario de verano y
horario habitual de la empresa, siendo el horario de verano una excepcién en relacion al
horario habitual (horario de verano), pretendiéndose una flexibilidad de horario que
ayude fundamentalmente a conciliar la vida laboral con la familiar, y se distribuye del
siguiente modo.

a) Horario habitual de la empresa:
El horario habitual de la empresa durante todo el afio es el siguiente:

— De lunes a jueves de 09:00 h. a 18:30 h, con una interrupcién de una hora para
comer, y que se producira entre las 13:00 h. y las 16:00 h.

— Los viernes el horario sera de 09:00 h a los 15:00 h No se realizara interrupcion de
la jornada laboral para la comida.

b) Horario de verano:

Del 01 de julio al 31 de agosto (ambos inclusive): se estableceran turnos con retenes,
siendo el porcentaje minimo de los retenes el 20 %.

No obstante, lo anterior todos los trabajadores tendran derecho a efectuar el horario
de verano en un 80 % de los dias laborables (de lunes a jueves) en este periodo, a
excepcion de los trabajadores que tengan reducida su jornada.

A los efectos de computar el porcentaje minimos de los retenes no se computara el
personal que se encuentre de vacaciones, baja médica o cualquier otra ausencia.

Los trabajadores tendran la opcion de elegir durante este periodo entre seguir con el
horario normal o acogerse al horario de verano. Antes del 01 de mayo los trabajadores
deberan haber notificado a la empresa las vacaciones que se quieran disfrutar entre
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el 01 de julio y el 31 de agosto (ambos inclusive). Las bajas médicas que se produzcan
durante este periodo no alteraran el calendario previsto.
El horario seré el siguiente:

De lunes a jueves:

— De las 7:30 h. a las 15:30 h. para el personal acogido a este horario (no se
interrumpird la jornada para efectuar la comida).

— De las 09:00 h. a las 18:00 h. para el personal de retén (incluida una hora para
efectuar la comida).

El viernes:

— De las 09:00 h. a las 15:00 h. para todo el personal (no se interrumpird la jornada
para efectuar la comida).

c) Horario para el personal con reduccion de jornada por guarda legal: Sera
acordado de mutuo acuerdo con el Director del Area correspondiente.

C. Regulacion de la jornada flexible para los trabajadores no sujetos a turnos.

Con el objetivo de facilitar la conciliacion de la vida profesional y familiar, el personal
no sujeto a turnos podra optar a acogerse a esta regulacion, previo acuerdo con su
superior.

El horario base a cubrir es hasta las 18 horas, de lunes a viernes, los doce meses del
afio. Por tanto, debera asegurarse en todo momento que la actividad estd cubierta
correctamente.

En aquellos periodos del afio donde se realice jornada partida, se podra reducir la
hora de la comida a 30 minutos, que no tendra consideracion de jornada laboral. Esta
media hora podra disfrutarse en la franja horaria entre las 13 horas y las 15 horas.

En cada direccion, dentro de Globalia Handling, se estableceran los horarios y
retenes necesario para el buen funcionamiento de la actividad, siempre que esté
justificado.

A través de acuerdos individuales con cada director de Globalia Handling, se
permitird flexibilizar la hora de entrada y salida (siendo, por tanto, su nuevo horario,
excepto cuando se aplique la jornada de verano) seguln las siguientes opciones:

a) Acordar una hora concreta del inicio de la jornada laboral desde las 8:00 horas
hasta las 9:30, de lunes a viernes, con media hora para comer. La hora de salida seréa la
resultante de sumar 8:30 horas a la hora concreta acordada de inicio de la jornada.

b) Acordar una hora concreta del inicio de la jornada laboral desde las 8:00 horas
hasta las 9:30, de lunes a jueves, con media hora para comer, manteniendo el horario
actual de los viernes (de 9 a 15 horas). La hora de salida de lunes a jueves sera la
resultante de sumar 9 horas a la hora concreta acordada de inicio de la jornada.

c) Mantener el actual horario de trabajo: de 9 a 18:30 de lunes a jueves, con una
hora para comer y de 9 a 15 horas los viernes. En este caso podra reducirse de lunes a
jueves 30 minutos la hora de la comida, lo que permitird que la hora de salida sean
las 18 horas.

El trabajador podra modificar su opcion acordada, siendo necesario previo acuerdo
con el director del departamento. No esta permitido, por tanto, el cambio de opcion a
voluntad del empleado.

Vacaciones, permisos y licencias

19. Duracién, retribucion y programacion de las vacaciones.

Las vacaciones anuales seran de veintidds dias laborables, calculados a 8 horas
diarias para el personal a tiempo completo. En el supuesto de que el célculo total de las

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2024-5050



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Jueves 14 de marzo de 2024 Sec. lll. Péag. 30310

horas trabajadas sobrepase la jornada laboral anual, la diferencia se aplicara de la forma
gue a continuacion se detalla:

Si el exceso es superior a 4 horas y menor a 8 horas, se concedera un dia adicional.
Si el exceso es menor a 4 horas no se concedera ningun dia libre adicional.

Para el personal a tiempo parcial, las vacaciones anuales seran igualmente
de veintidos dias laborables, calculados conforme a su jornada diaria ordinaria, si bien
les sera de aplicacién lo establecido en el parrafo anterior.

Para el caso de que el trabajador perciba variables se incluird en la base de célculo
el promedio de los tres meses anteriores al momento del disfrute.

A los efectos de dar cumplimiento a la jornada regulada en el articulo 17 del presente
convenio, se procedera a programar los dias de libranza adicionales que correspondan.
En primer lugar, se ajustara con caracter general, durante los dias 24 y 31 de diciembre
(excepto para los trabajadores sujetos a turno, para los que se asignaran dias distintos
segun corresponda). Los restantes, si los hubiera, se programaran conforme a lo
dispuesto en el articulo 16 del presente convenio.

Los trabajadores podran elegir el 50 % de los ajustes de jornada siempre y cuando
existan cupos disponibles de vacaciones a criterio de la empresa.

Los trabajadores que a la firma del presente convenio tengan reconocidos mas dias
de vacaciones que los anteriormente citados, seguiran disfrutando los mismos como
condicién «ad personams».

Todos los meses del afio seran elegibles para vacaciones, fijAndose el porcentaje de
trabajadores que podran disfrutar las mismas en cada uno de los meses de acuerdo a la
actividad productiva de cada una de las areas. El calendario de vacaciones sera
programado por cada Direccion con sus trabajadores.

Uno de los periodos de vacaciones habra de tener una duracion minima de quince
dias naturales.

El trabajador, podra disponer de hasta cuatro dias a cuenta de sus vacaciones fuera
de programaciéon para asuntos propios y cuya fecha de disfrute debera ser autorizada
por el responsable del departamento al que se encuentre adscrito. También podra el
trabajador disfrutar uno de los 22 dias de vacaciones por mitades, fijando la fecha de
disfrute a su eleccion, siempre que no se exceda del porcentaje de trabajadores que
puedan disfrutar para cada mes y area concreta, conforme a lo dispuesto en el presente
articulo.

El trabajador que cese en el transcurso del afio tendrd derecho a percibir la parte
proporcional de vacaciones que no haya disfrutado, no obstante, es potestad de la
empresa, una vez tenga conocimiento del cese del trabajador el decidir si éste las
disfruta 0 no con anterioridad al mismo. Caso de haber disfrutado mas tiempo del que le
corresponda, debera resarcir a la empresa del exceso, pudiendo ésta practicar el
correspondiente descuento en la liquidacion.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la
empresa al que se refiere el parrafo anterior coincida en el tiempo con una incapacidad
temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de
suspension del contrato de trabajo previsto en los apartados 4, 5y 7 del articulo 48, se
tendr4 derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad
temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicacién de dicho precepto le
correspondiera, al finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el afio
natural a que correspondan.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad
temporal por contingencias distintas a las sefaladas en el parrafo anterior que
imposibilite al trabajador disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a que
corresponden, el trabajador podra hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que
no hayan transcurrido mas de dieciocho meses a partir del final del afio en que se hayan
originado.
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20. Procedimiento para la eleccion del periodo de vacaciones.

Unicamente en el supuesto de conflicto o coincidencia en las fechas de disfrute de
las vacaciones, se fijard por el sistema de puntos en cada una de las areas de la
empresa. A este fin, se asignara a cada dia de vacaciones efectivamente disfrutado, el
namero de puntos que correspondan a cada periodo del afio, otorgandose puntos
también por la antigliedad segun anexo Il.

Tendra preferencia para la eleccion del periodo de vacaciones el trabajador que
obtenga menor puntuacion.

21. Permisos retribuidos.

Se estard a lo dispuesto en cada momento a lo recogido en el Estatuto de los
Trabajadores, y demas normativa de aplicacion. En este sentido, la persona trabajadora,
previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracion,
por alguno de los motivos y por el tiempo establecido en el Estatuto de los Trabajadores,
sin perjuicio de las mejoras que las partes han acordado y que seran las siguientes:

a) Permiso por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencién
quirargica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario. Dicho permiso se
incrementara:

— Un dia natural, cuando el hecho causante se produzca en una isla distinta de la
que resida el trabajador y,

— Dos dias naturales, cuando el hecho causante se produzca (i) en la peninsula o en
el extranjero, cuando el trabajador resida en alguna de las islas, (i) fuera de la
comunidad autébnoma en la que resida el trabajador o en el extranjero, cuando este
resida en la peninsula.

b) Permiso por fallecimiento del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad:

— Un dia natural, cuando el hecho causante se produzca en una isla distinta de la
que resida el trabajador v,

— Dos dias naturales, cuando el hecho causante se produzca (i) en la peninsula o en
el extranjero, cuando el trabajador resida en alguna de las islas, (i) fuera de la
comunidad autdbnoma en la que resida el trabajador o en el extranjero, cuando este
resida en la peninsula.

¢) Permiso por consulta médica propia: El trabajador podra disponer a cargo de la
empresa de hasta un maximo de 2,5 horas para asistir a la consulta médica propia y/o
pruebas diagndsticas, debiendo justificar el trabajador mediante documento oficial. En
caso de que, por cualquier motivo, el trabajador precise de un tiempo superior, debera
justificar el motivo mediante documento oficial donde conste la hora de citacion y de
salida de la consulta y/o la prueba y ser aceptado por su superior jerarquico. En el caso
de que la consulta o prueba diagndstica pueda realizarse total o parcialmente fuera de la
jornada laboral, el trabajador deberé optar por esa posibilidad.

d) Gestiones personales: El trabajador podra disponer del tiempo indispensable
para gestiones que deba realizar no contempladas como deber civico, tales como
gestién/firma hipoteca o contratos de alquiler, asistencia a tutoria hijos, matriculaciones
colegio hijos o propias, compra vivienda habitual, notaria y similares, con un maximo
anual de 2 dias laborables, no consecutivos siempre y cuando estas gestiones no
puedan realizarse fuera del horario laboral, debiendo el trabajador recuperar
posteriormente el tiempo utilizado. Estos dias no podran utilizarse ni el dia anterior ni
posterior a vacaciones y festivos y las gestiones que en su caso se realicen deberan ser
justificadas documentalmente.
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e) Permiso por acompafiamiento a consulta médica de menores de 12 afios o
persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida que por razones
de guarda legal estén a cuidado directo del trabajador: Los trabajadores podran disfrutar
de un permiso retribuido por el tiempo que dure la visita médica, entendida como tal
desde la hora de la visita y hasta la hora de salida, asi como adicionalmente, de un
maximo de una hora mas antes y después de la misma, atendiendo a los
desplazamientos, con motivo de la asistencia a consulta médica de menores de 12 afios
0 persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida y siempre que,
por parte del trabajador, se acredite lo siguiente:

La concreta situacién que da lugar al derecho.

Que no resulta posible la asistencia al médico fuera del horario laboral.

Que se justifique la hora de visita y de salida.

Que el trabajador utilice el tiempo indispensable para los desplazamientos, siendo
el plazo concedido de maximos.

f) Permiso parental: Para el disfrute del permiso parental el trabajador debera
comunicarlo con una antelacion de 30 dias naturales y podra disfrutarse en su integridad
cuando finalicen los permisos a que se refieren los articulos 37.4, 37.6 y 46.3 del
Estatuto de los Trabajadores, aplazar la concesion del permiso por un periodo razonable.

g) Reglas comunes a todos los permisos:

— El ejercicio al derecho del permiso retribuido a que se refieren los puntos
anteriores comenzara de modo inmediato al hecho causante. Si el dia en que se produce
el hecho causante el trabajador ha asistido al trabajo y ha transcurrido mas de la mitad
de su jornada laboral, el permiso comenzara a computar el dia siguiente.

— A excepcién del permiso de matrimonio y los dias adicionales establecidos en los
nameros 1y 2 anteriores, los permisos seran por dias laborables.

— Los trabajadores sometidos a régimen de turno deberan agotar la posibilidad de
gue los permisos a los que se refieren los nimeros 3, 4 y 5 coincidan con dias de
libranza semanal.

— Los hechos causantes que se verifiquen dentro del periodo de vacaciones o
durante el tiempo en que el contrato de trabajo esté suspendido, no se postergara su
disfrute méas alld de dicho periodo, en el entendido que el trabajador se debera
reincorporar al trabajo el dia previsto para ello.

— Aquellos permisos que estén vinculados a la convivencia de la persona trabajadora
con el sujeto causante, se deberan acompafiar con la solicitud del permiso el certificado
de empadronamiento, quedando la empresa legitimada para el uso de la informacion de
acuerdo con la regulacion en materia de Proteccion de Datos.

— Aquellos permisos que estén vinculados a la filiacibn por consanguinidad o
afinidad, acogimiento o adopcion el trabajador debera acreditar esta circunstancia a
través de documentos oficiales quedando la empresa legitimada para el uso de la
informacion de acuerdo con la regulacién en materia de Proteccion de Datos.

— En caso de no quedar acreditadas en tiempo y forma las circunstancias anteriores,
dichas horas deberan ser recuperadas por el trabajador dentro del afio natural y en las
fechas indicadas por la empresa y sin perjuicio de que el uso fraudulento de esta medida
de conciliacion pueda ser sancionado por la compafiia.

22. Licencias sin sueldo.

Los trabajadores que no tengan descanso alguno pendiente por vacaciones o de otra
naturaleza, podran solicitar licencia no retribuida por un plazo que no exceda de quince
dias, para asuntos particulares, como maximo una vez al afio. La concesién de dicha
licencia sera decisidn discrecional de la empresa.

Estas licencias deberan solicitarse con una antelacion de, al menos, treinta dias
naturales, y la empresa las ira resolviendo por riguroso orden de peticion.
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Excedencias y reduccién de jornada

23. Excedencia voluntaria.

El trabajador con al menos una antigiiedad en la empresa de un afio tiene derecho a
que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no
menor a cuatro meses y no mayor a cinco afos. Este derecho solo podra ser ejercitado
otra vez por el mismo trabajador si han transcurrido cuatro afios desde el final de la
anterior excedencia.

La peticion de excedencia debera ser formulada por escrito y sera resuelta por la
empresa en un plazo maximo de un mes a contar desde la fecha de la recepcién de la
solicitud.

El excedente voluntario debera solicitar el reingreso un mes antes de la terminacion
del plazo de excedencia y tendra derecho a ocupar la primera vacante que se produzca
dentro de su categoria y grupo laboral o similar, siempre que relina los conocimientos
requeridos para ocupar el puesto de trabajo.

El excedente voluntario que no solicite el reingreso un mes antes de la terminacion
del plazo de excedencia causara baja definitva en la empresa sin derecho a
indemnizacion alguna.

24. Excedencia forzosa.

Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no
superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por
naturaleza, como por adopcién, o en los supuestos de guarda con fines de adopcién o
acogimiento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la
resolucién judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a dos
afios, salvo que se establezca una duracibn mayor por negociacién colectiva, los
trabajadores para atender al cuidado del cényuge o pareja de hecho, o de un familiar
hasta el segundo grado de consanguinidad y por afinidad, incluido el familiar
consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempefie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracién podra
disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores y
trabajadoras. No obstante, si dos 0 mas personas trabajadoras de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, la empresa podra limitar su
ejercicio simultdneo por razones fundadas y objetivas de funcionamiento debidamente
motivadas por escrito debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que
asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los
derechos de conciliacion.

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

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia conforme a
lo establecido en este articulo sera computable a efectos de antigliedad y el trabajador
tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion
debera ser convocado por el empresario, especialmente con ocasion de su
reincorporacion. Durante el primer afio tendrd derecho a la reserva de su puesto de
trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del
mismo grupo profesional o categoria equivalente.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que tenga
reconocida la condicion de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se
extenderd hasta un maximo de quince meses cuando se trate de una familia numerosa
de categoria general, y hasta un maximo de dieciocho meses si se trata de categoria
especial. Cuando la persona ejerza este derecho con la misma duracién y régimen que

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2024-5050



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Jueves 14 de marzo de 2024 Sec. lll. Péag. 30314

el otro progenitor, la reserva de puesto de trabajo se extendera hasta un méaximo de
dieciocho meses.

Asimismo, podran solicitar su paso a la situacion de excedencia en la empresa los
trabajadores que ejerzan funciones sindicales de ambito provincial o superior mientras
dure el ejercicio de su cargo representativo.

La peticion de excedencia debera ser formulada por escrito y sera resuelta por la
empresa en un plazo maximo de un mes a contar desde la fecha de la recepcion de la
solicitud.

25. Reduccién de jornada.

Los trabajadores que tengan una antigledad de diez afios 0 mas y cincuenta y
cinco afos cumplidos de edad, podran acogerse voluntariamente a la reduccién de, entre
la mitad y un tercio de su jornada.

El salario se devengara en proporcion al tiempo trabajado.

La reduccién de jornada serd como minimo de seis meses. La peticion de reduccion
de jornada debera realizarse con una antelacién minima de dos meses del inicio de la
misma. La reduccion de jornada sera horaria.

En el supuesto de que el trabajador estuviera interesado en renovar la reduccién de
jornada, debera comunicarlo a la empresa con un minimo de cuarenta y cinco dias de
antelacion a la fecha de finalizacion de la reducciéon pactada. Los trabajadores que
deseen volver a realizar su jornada completa tendran derecho a reincorporarse
automaticamente a la misma, siempre que lo soliciten por escrito a la empresa con una
antelacion minima de cuarenta y cinco dias.

Dietas y gastos de viaje

26. Dietas y gastos de manutencion.

Dieta es la cantidad que se devenga para atender los gastos que se originan al
trabajador en los desplazamientos y traslados que se efectlen por necesidades de la
empresa fuera en un municipio distinto al del centro de trabajo. El trabajador que perciba
la dieta 0 media dieta no podra hacer uso del comedor de empresa.

Las dietas pueden ser nacionales o internacionales, en funcién de si los gastos a
cubrir se originan en territorio espafiol o extranjero.

El trabajador que se encuentre en alguna de las situaciones a continuacion reflejadas
tendré derecho a percibir dietas de la forma siguiente:

La dieta completa se genera cuando el desplazamiento de salida se produzca con
anterioridad a las 14:00 horas y la hora de regreso sea posterior a las 19:00 horas.

Si s6lo se cumple una de las dos condiciones anteriores, s6lo se abonara media
dieta, salvo aquellos casos en los que el periodo comprendido, entre el desplazamiento
de salida y regreso al centro de trabajo sea inferior a 3 horas, que en cuyo caso no se
generara ninguna dieta.

Para aquellos trabajadores en comisién de servicio, cuyo desplazamiento comprenda
un fin de semana, no les seran abonados los sdbados y domingos, salvo que durante
estos dias vayan a estar desplazados por motivos laborales, en cuyo caso sera preciso
confirmacion expresa del director de su departamento.

La forma de liquidacion de las dietas sera el que determine la empresa en cada
momento.

En cualquier caso, el trabajador tendra derecho a percibir las dietas antes de efectuar
el desplazamiento.

Este sistema de compensacion de gastos al personal, por el perjuicio econémico
producido por el desplazamiento en comisidon de servicio, serd de establecimiento
obligatorio para todo el personal de Globalia Handling, que no tenga la consideracion de
directivo.
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El importe de la dieta nacional queda fijado en 50 euros, y para la dieta internacional
el importe en 90 euros.
Para la media dieta se abonara la mitad de los importes fijados anteriormente.

27. Gastos de transporte y estancia.

Los gastos de transporte, ocasionados al trabajador por el desplazamiento,
independientemente de la duracion, en la comisién de servicios, seran siempre por
cuenta de la empresa.

En el caso, de que el desplazamiento se efectie en el vehiculo propio del trabajador,
la empresa abonara a éste la cantidad de 0,26 euros por kildmetro realmente recorrido, o
la cantidad exenta que legalmente se establezca, en cada momento.

En el caso de que sea necesaria la utilizacion de hotel en la comision de servicios, el
coste de éste, incluido desayuno, siempre sera por cuenta de la empresa.

Formacion

28. Formacion.

La direccién de la empresa y la representacion de los trabajadores, se comprometen
a desarrollar un plan conjunto, con el fin de facilitar al personal de nueva incorporacion la
formacién oportuna correspondiente a la utilizacion de los distintos sistemas informaticos
que en cada momento se vengan utilizando por parte de la empresa, todo ello con el fin
de mejorar la integracién de las nuevas incorporaciones en la dindmica de trabajo de la
empresa, y aliviar la carga adicional de trabajo que supone al resto de trabajadores de
cada uno de los departamentos.

Adicionalmente, para cualquier otro curso de caracter obligatorio que se facilite al
trabajador para el correcto desempefio de sus funciones, se le podra exigir un periodo
minimo de estancia en la empresa una vez finalizado el mismo. Para ello, debera
informarse en la convocatoria del curso de la valoracion del mismo y de los gastos en
que la empresa puede haber incurrido. El tiempo méaximo de permanencia, con caracter
general, sera de dos afios, salvo que se indique lo contrario.

En caso de que el trabajador resolviese su relacion laboral con la Empresa o la
interrumpiese por excedencia voluntaria, antes de cumplirse el periodo citado, el
trabajador vendra obligado a abonar una indemnizacién equivalente a los costes
generados por la formacién proporcional al tiempo transcurrido desde la finalizacién de
esta.

Prevencion de riesgos laborales

29. Normativa.

En esta materia se estara a lo dispuesto en la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales (Ley 31/1995, de 8 de noviembre) y sus normas de desarrollo, especialmente
en lo que se refiere a usuarios de pantallas de visualizacion de datos (PVD).

Vigilancia de la salud

La vigilancia de la salud de los trabajadores se regira por lo regulado en la legislacion
vigente en cada momento.

En atencion a las exenciones del caracter voluntario que para la vigilancia de la salud
se recogen en el articulo 22 de la Ley de Prevencion, se establecen como exentos de
voluntariedad, aquellos supuestos en los que sea imprescindible para evaluar los efectos
de las condiciones de trabajo sobre la salud de los trabajadores o para verificar si el
estado de salud del trabajador puede constituir un peligro para el mismo, para los demas
trabajadores o para otras personas relacionadas con la empresa o cuando asi esté
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establecido en una disposicion legal en relacion con la proteccion de riesgos especificos
y actividades de especial peligrosidad.
En particular, estaran exentos de voluntariedad:

1. El examen de salud inicial de los trabajadores, asi como, con motivo de la
asignacion de tareas especificas con nuevos riesgos para la salud. También lo sera el
examen de salud de los mismos, con motivo de situaciones protegidas, considerando
como tales, las recogidas en los articulos 25 (Proteccion de trabajadores especialmente
sensibles), 26 (Proteccion de la maternidad) y 27 (Proteccién de los menores) de la Ley
de Prevencién. A estos efectos, tendra también la consideracion de situacién protegida:

— La reincorporacion al puesto de trabajo tras una ausencia prolongada por motivos
de salud, con la finalidad de descubrir sus eventuales origenes profesionales vy
recomendar una accidn apropiada para proteger a los trabajadores.

— La comunicacion por parte del trabajador de situaciones diagnosticadas de su
estado de salud, que puedan resultar sensibles a los riesgos derivados del trabajo.

2. El examen de salud periédico de los trabajadores, cuando asi sea establecido en
la Planificacion Anual de Medicina del Trabajo por el servicio de prevencion,
fundamentado en la existencia de riesgo de enfermedad profesional en el puesto de
trabajo ocupado, a tenor de lo recogido en la Ley General de la Seguridad Social y el
R.D. 1299/2006 por el que se aprueba el cuadro de enfermedades profesionales.

3. La necesidad de verificar si el estado de salud del trabajador puede constituir un
peligro para terceras personas.

Retribuciones salariales

30. Estructura salarial.

Los trabajadores, recibiran sus haberes mensualmente, como méaximo el primer dia
héabil del mes siguiente de su devengo.

Los conceptos retributivos de célculo variable seran abonados junto con la némina
siguiente al mes de su devengo.

La tabla salarial, de los trabajadores de la empresa, queda fijada como se indica en
el anexo |.

La estructura salarial queda configurada del siguiente modo:

A) Conceptos salariales fijos:

Salario base.

Gratificaciones extraordinarias.
Plus progresion.

Plus «ad personam».

Plus de produccion.

B) Conceptos salariales variables:

Hora extraordinaria.

Hora festiva.

Hora nocturna.

Plus Agentes del CLC.

Plus de horas trabajadas en domingo.

C) Conceptos extrasalariales:

Dietas.
Plus Agente del CLC: Remunera la realizaciéon de la funcion de Agente del CLC y se
abonara durante el tiempo que dure la realizacion de la misma por el importe reflejado en
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las tablas salariales reflejadas en el anexo I, en doce meses y de manera proporcional al
porcentaje de jornada efectivamente realizada.

Plus de horas trabajadas en domingo: Remunera el trabajo por hora trabajada en
domingos por el importe reflejado en las tablas salariales reflejadas en el anexo |I.

31. Incremento salarial.

Los incrementos salariales tendran como referencia los siguientes porcentajes:

Porcentaje
Para el 2022. 57%
Para el 2023. 4%
Para el 2024. 2,5%
Para el 2025. 1%

Los citados porcentajes se utilizaran como referencia para los incrementos del afio
posterior de acuerdo con las tablas salariales reflejadas en el anexo I.

Con base en lo anterior, el porcentaje de 5.7 % del afio 2022 se aplicara con efectos
desde el 1 de enero de 2023 y se abonara en la nomina de diciembre de 2023.

En los sucesivos afios, el incremento acordado se aplicara y abonara con efectos de
enero del afio siguiente, es decir, el 4 % desde enero 2024, el 2,5 % desde enero 2025 y
el 1% desde enero de 2026.

32. Gratificaciones extraordinarias.

Se establecen 2 pagas extraordinarias al afo, integradas por el salario base, el plus
«ad personam» y la antigiiedad «ad personam», en los casos en los que se devengue
estos conceptos. Se liquidaran no mas tarde de los dias 20 de los meses de junio y
diciembre de cada afio.

33. Recibo de salarios.

Al existir los medios informaticos necesarios, se acuerda que la empresa dejard de
entregar a los trabajadores copia en papel del recibo de salarios, pudiendo acceder al
mismo a través de la intranet corporativa.

Mejoras sociales

34. Primas de seguros.

La empresa tendra concertada una péliza de seguro que garantice a los trabajadores
de la misma un capital de 24.000 euros, a percibir por si mismos o por los beneficiarios
legalmente establecidos, en los supuestos de declaracion de invalidez en los grados de
incapacidad permanente total que ocasione la extincion definitiva del contrato laboral, o
absoluta, o muerte, siempre que dichas contingencias tengan su causa en un accidente,
laboral 0 no y se cumplan las condiciones de la poliza suscrita para cubrir dicha garantia.
La empresa facilitara una copia de dicha podliza a la representacién legal de los
trabajadores.

35. Asistencia econémica suplementaria.

En las ausencias justificadas por indisposicion y en los procesos de enfermedad por
contingencias comunes, la empresa no abonara complemento alguno desde el primer al
tercer dia, a excepcion de lo indicado en el parrafo siguiente. No obstante, si dichas
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indisposiciones y procesos de enfermedad requirieran de hospitalizacion se
complementara el 100 por 100 del salario desde el primer dia de hospitalizacion.

En cuanto a los tres primeros dias del complemento de IT, las partes acuerdan que la
empresa complemente desde el primer dia de la baja siempre y cuando el porcentaje de
absentismo en la empresa el afio anterior natural no supere el 3% en caso de IT por
enfermedad comin. En el supuesto de alcanzar dicho porcentaje se dejard de
complementar la IT.

Para el resto de los supuestos, es decir, bajas por accidente laboral, enfermedad
profesional, maternidad y riesgo en el embarazo, se complementara el 100 por 100 del
salario desde el primer dia y hasta un maximo de 365 dias.

El trabajador debera informar a la empresa de manera inmediata el cambio de su
situacion de baja y alta por IT. Adicionalmente, para el caso de las intervenciones
quirdrgicas que conlleven una hospitalizacion, se debera presentar el correspondiente
certificado médico del centro hospitalario. De no informar el cambio de las situaciones de
baja/alta y/o hospitalizacibn de manera inmediata, la empresa podra dejar de
complementar los salarios, sin perjuicio del ejercicio de la potestad sancionatoria.

En el supuesto de baja por enfermedad inferior a cuatro dias, la empresa no reciba el
respectivo parte de la Seguridad Social, la empresa no complementara los salarios.

Unicamente se considerara al trabajador en situacion de IT cuando la empresa reciba
de la Seguridad Social o de la Mutua el respectivo parte baja, por lo que no seran validos
los emitidos por los médicos de seguros privados.

36. Anticipos.

La solicitud y autorizaciéon de un anticipo de némina se adecuara a lo establecido en
el Estatuto de los Trabajadores, en el que se dispone que el trabajador tendra derecho a
percibir, sin que llegue el dia sefialado para el pago, anticipos a cuenta del trabajo ya
realizado.

37. Jubilacién parcial.

La concreta regulacién de esta materia se ajustara a la normativa legal que en cada
momento esté en vigor. Salvo contradiccidon con la normativa legal, sera potestad de la
empresa la aceptacién o no de la solicitud que efectle el trabajador.

Régimen disciplinario
38. Procedimiento sancionador.

Los trabajadores podran ser sancionados por la empresa en virtud de
incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacién de faltas y sanciones
establecidos en el presente capitulo.

Unicamente sera necesario abrir expediente contradictorio en los siguientes casos:

— Cuando se trate de un miembro del Comité de Empresa.

— Cuando a la empresa le conste por némina la afiliacibn a un sindicato del
trabajador expedientado, debiendo dar traslado al respectivo sindicato.

— Cuando la empresa lo considere necesario.

Se entiende abierto el expediente contradictorio con la notificacion al trabajador de
los hechos que se le imputan a través de un pliego de cargos.

Con la notificacion del pliego de cargos se dara un plazo de dos dias naturales para
que el trabajador y/o sindicato si es el caso, presente alegaciones (pliego de descargos)
0 pruebas para ejercer su defensa.

Con la naotificacion del pliego de cargos se interrumpira el plazo de prescripcion de la
sancion.
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De toda sancién se dara traslado por escrito al trabajador, quien debera acusar
recibo o firmar el enterado de la comunicacion.

Los representantes legales de los trabajadores seran informados de la sancion
impuesta por falta grave y falta muy grave.

39. Faltas.
Son faltas leves:

1. Faltar un dia al trabajo en un mes, sin causa que lo justifique.

2. Tres faltas de puntualidad injustificada durante el mes y siempre que sumen en
total mas de quince minutos y menos de treinta, siempre que no se cause perjuicio en el
trabajo, ya que en este caso se calificara de grave o muy grave segun los casos.

3. Abandono del puesto de trabajo sin causa justificada, aunque sea breve tiempo.

4. No comunicar a la empresa el cambio de domicilio.

5. No informar a la empresa de manera inmediata el cambio de su situacion de baja
y alta por IT.

6. En general, todos los actos leves de ligereza, descuido, imprudencia o
indisciplina.

Son faltas graves:

1. Las cometidas contra la disciplina en el trabajo o contra el respeto debido a
personas que ocupen cargos de direccion o jefatura y a otros trabajadores de la
empresa.

2. Mas de tres faltas de puntualidad en la asistencia al servicio que sumen mas de
treinta 0 mas minutos en un mes.

3. Lafalta de dos dias al trabajo en un mes, sin causa que lo justifique.

4. La simulacion de accidente o enfermedad.

5. La divulgaciéon de informacion de la empresa de reserva obligada, sin que se
produzca perjuicio a la empresa.

6. Realizar trabajos durante la jornada ajenos a la empresa, ya sea por cuenta
propia o de terceros.

7. Utilizar para su uso propio, sin autorizacion de la empresa, herramientas,
utensilios, maquinaria, etc.

8. La inobservancia de las medidas de seguridad adoptadas por la empresa,
siempre que no se deriven perjuicios.

9. La reincidencia en las faltas leves, siempre que ello ocurra en el plazo de tres
meses a contar desde la comision de la primera.

10. La negligencia o descuido inexcusable en el servicio.

11. Abandono del trabajo sin justa causa, cuando del mismo se derive paralizacion
del servicio o trastornos en el trabajo.

12. La obstruccion a las 6rdenes del personal de jefatura o direccion y negligencia
en su cumplimiento.

13. El quebranto de los intereses de la empresa, sin animo de realizarlo, pero por
negligencia inexcusable.

14. Las rifias, alborotos o discusiones graves en acto de servicio.

15. La falta considerable de respeto a otros trabajadores y a las personas que
ocupen cargos de jefatura o direccion.

16. Fingir enfermedad o pedir permiso alegando causa no existente y otros actos
semejantes que puedan proporcionar a la empresa una informacion falsa.

17. Lafalta de atencion y cortesia con el publico en acto de servicio.

18. Simular la presencia de otro trabajador fichando o firmando por él o cambiar un
turno u horario de trabajo sin autorizacion expresa de la empresa.

19. En general, todos los actos graves de imprudencia o indisciplina.

20. Ladisminucidn, no grave ni continuada, en el rendimiento del trabajo.
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Son faltas muy graves:

1. Laembriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.

2. Latrasgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el
desempefio del trabajo.

3. La falta de tres 0 mas dias al trabajo en un mismo mes sin causa que lo
justifique, o méas de 6 faltas de puntualidad en la asistencia al servicio que sumen mas de
sesenta minutos en un periodo de treinta dias o 180 minutos en un periodo de noventa
dias.

4. Los malos tratos de palabra y obra o la falta grave de respeto y consideracion a
los trabajadores y personal de direccion o jefatura.

5. Violar secretos de la empresa cuando existan perjuicios para la misma.

6. Originar rifias y pendencias con otros trabajadores.

7. La indisciplina o desobediencia o incumplimiento inexcusable de o&rdenes
procedentes del personal de jefatura o direccion.

8. La aceptacién de gratificaciones de cualquier tipo o forma por o en asuntos
relacionados con su empleo en la empresa.

9. Cualquier infraccion de la legislacién de aduanas.

10. La reincidencia en las faltas graves dentro del periodo de tres meses.

11. Abuso de autoridad.

12. Laimprudencia de actos de servicio que impliquen riesgos de accidente para si
0 para otros trabajadores.

13. La falta considerable de respeto y disciplina contra los directores y superiores.

14. Todo comportamiento o conducta en el &mbito laboral que atente el respeto de
la intimidad y dignidad de la mujer o el hombre, mediante ofensa, fisica o verbal, de
caracter sexual. Si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una
posicion jerarquica, supondra una circunstancia agravante de aquélla.

15. Acoso laboral, acoso por razén de sexo y/o acoso sexual. Si tal conducta o
comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una posicién jerarquica, supondra una
circunstancia agravante de aquélla.

16. La acusacién de acoso en cualquiera de sus modalidades (laboral, por razén de
sexo ylo sexual), bien contra un cargo de jefatura y/o direccion, bien contra un
compafiero del trabajador presuntamente acosado, cuando tras la finalizacion del
protocolo de actuacion para la solucidon de esta modalidad de conflicto laboral, resulte
acreditado de forma fehaciente que dicha acusacién ha sido fraudulenta (falsa) y/o
infundada.

17. La disminucién voluntaria y continuada del rendimiento de la labor.

18. La acusacién de mobbing (acoso moral /psicoldgico o sexual), bien contra un
cargo de jefatura y/o direccion, bien contra un compariero del trabajador presuntamente
acosado, cuando tras la finalizacién del protocolo de actuacion para la solucion de esta
modalidad de conflicto laboral, resulte acreditado de forma fehaciente que dicha
acusacion ha sido infundada.

40. Sanciones.
Las sanciones que podran imponerse seran las siguientes:

a) Por faltas leves, amonestacién escrita y hasta dos dias de suspensién de empleo
y sueldo.

b) Por faltas graves, suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias.

c) Por faltas muy graves, suspension de empleo y sueldo de quince a sesenta dias
y despido.

Las sanciones que en el orden laboral pueden imponerse se entienden sin perjuicio
de pasar el tanto de culpa a los otros 6rdenes de la jurisdiccion, si la falta cometida
pueda ser punible administrativa, civil o penalmente.
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Transcurridos seis meses, un afio, dos afilos o tres afios, segun se trate,
respectivamente de amonestacion, falta leve, grave o muy grave, se procedera a retirar
la anotacién de infraccién del expediente del trabajador.

Solucion de conflictos

41. Protocolo de actuacion frente a conductas de acoso.
1. Declaracién de principios y cédigo de conducta.

Desde la Empresa se presta especial atencién a prevenir situaciones de acoso que
puedan producirse dentro de la organizacion, dichas situaciones de indefension y
desesperacion, asi como el temor a denunciar, en la mayoria de las ocasiones por miedo
a perder el puesto de trabajo, se gestionan poniendo los mecanismos necesarios para
poder ponerlo en conocimiento de la empresa, garantizando la absoluta confidencialidad
y la investigacion de la denuncia. Es conocido por todos los empleados que no se
permiten ni consienten este tipo de actuaciones basados en ocasiones, en una situacion,
mal entendida, de superioridad jerarquica.

La Direcciébn manifiesta su preocupacion y compromiso en evitar, resolver y
sancionar cualquier «conducta de acoso en el trabajo» entendido éste, en un sentido
amplio, como «toda conducta no deseada relacionada con el género, el origen racial o
étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una
persona, que tenga como objetivo 0 consecuencia atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, humillante u ofensivo».

Toda persona tiene derecho a ser tratado con dignidad y respeto. En virtud de este
derecho, la Direccion manifiesta su rechazo hacia todo tipo de conducta de acoso en el
trabajo y, como tal, asume que dichas conductas suponen un ataque a la dignidad de los
trabajadores, por lo que deberan ser sancionadas sin atender a quién sea la victima o el
acosador, ni cual sea su rango jerarquico.

A tal fin, la Direccién garantiza que en todo momento dotara de cuantos recursos,
econdémicos y técnicos, sean necesarios, tanto para prevenir como para corregir
conductas de este tipo, que en ningln caso seran toleradas o consentidas.

Todos los miembros de la organizacion tienen la responsabilidad de ayudar a crear
un entorno laboral en el que se respete la dignidad e igualdad de trato de todos sus
integrantes. Especificamente, todos aquéllos que tengan personas a su cargo, estaran
obligados a:

— Velar para que no se produzcan conductas de acoso en las areas o departamentos
que estan bajo su responsabilidad.

— Comunicar aquellas situaciones detectadas.

— Colaborar en todo momento en las actuaciones de investigacion que en materia de
acoso se lleven a cabo con personal bajo su supervision.

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacién del presente Protocolo,
tienen derecho a utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de
intimidacién, ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta proteccion se
extendera a todas las personas que intervengan en dicho procedimiento.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto
caso de acoso, debera comunicarlo a la mayor brevedad posible, a través de los cauces
sefialados en el presente Protocolo. Es preciso destacar que, adicional a la concreta
ejecucion del hecho causante, tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como el
encubrimiento de las mismas, si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de
acuerdo con lo dispuesto en el presente convenio colectivo o las normas legales de
aplicacion.

En caso de producirse la denuncia se protegera la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas; asimismo, se procurara la proteccion suficiente de
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cuantos afectados haya, especificamente en cuanto a su salud en el entorno laboral,
teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que
puedan derivarse de la situacién. Para ello, en cada caso, se adoptaran cuantas medidas
cautelares se consideren oportunas.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran obligacion de
confidencialidad, y quedaran identificadas en el expediente.

Todas las actuaciones que puedan llevarse a cabo en atencion al presente Protocolo
son compatibles con la decision que pueda adoptar cualquiera de las personas afectadas
con relacion a recabar la tutela administrativa y/o judicial.

2. Definiciones de las conductas objeto de protocolo.

Con el afan de prevenirlas desde el conocimiento de todos los integrantes de la
organizacion, a continuacion, se recogen las principales definiciones de las distintas
conductas objeto de esta declaracion de principios y codigo de conducta.

— Acoso laboral (moral):

Cuando se utiliza la expresion acoso laboral, se suele hacer referencia a lo que en
términos algo mas concretos se conoce como «acoso moral o psicoldgico en el trabajo»,
en su terminologia inglesa, «mobbing».

Es a este tipo de situaciones a las que se referird este protocolo. Sin olvidar, no
obstante, que ésta puede ser enmarcada, a su vez, en un marco conceptual mas amplio
como es el de la «violencia psicoldgica en el trabajo», en el que podemos incluir también
toda una serie de conductas, indeseables e inaceptables en el ambito laboral.

Ley Organica 5/2010, de reforma del Cédigo Penal, en su predmbulo Xl, define el
acoso laboral como «el hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de cualquier
actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de
grave ofensa a la dignidad».

A los efectos de este protocolo, e intentando clarificar esta definicion, se considera
como «acoso psicoldgico o moral», «la exposiciéon a conductas de Violencia Psicolégica
intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas
personas, por parte de otra/s que actlan frente a aquélla/s desde una posicion de poder
-n0 necesariamente jerarquica sino en términos psicologicos-, con el propdsito o el
efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la victima.
Dicha violencia se da en el marco de una relacidn de trabajo, pero no responde a las
necesidades de organizacién del mismo; suponiendo tanto un atentado a la dignidad de
la persona, como un riesgo para su salud».

No debe confundirse el acoso moral con otras figuras como el «burn out» o sindrome
del quemado en el trabajo (estado de agotamiento fisico, emocional y mental causado
por estar implicado el trabajador durante largos periodos de tiempo en situaciones que le
afectan emocionalmente), el estrés, la fatiga mental, etc.

— Acoso sexual:

Constituye acoso sexual, conforme lo previsto en el articulo 7.1 de la Ley
Organica 3/2007: «cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo».

El acoso sexual de distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y
reciprocas en la medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la
persona que es objeto de ellas.

El acoso sexual puede presentarse bajo las siguientes formas:

e Acoso Sexual Ambiental: el comportamiento o la actitud de naturaleza sexual de
cualquier clase, no deseada por la persona destinataria, y lo suficientemente grave como
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para producir un contexto laboral negativo para el sujeto pasivo, creando un ambiente de
trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil.

En este caso, son sujetos activos los compafieros y compafieras de trabajo, sean o
no superiores jerarquicos, o los terceros que, de algin modo, se relacionan con la
Empresa.

e Acoso Sexual de Intercambio o Chantaje Sexual: el comportamiento o actitud cuya
aceptacion o negativa pueda suponer, implicita o explicitamente, un condicional para el
mantenimiento o la mejora en el empleo y en las condiciones laborales de la persona
que lo sufre (o sujeto pasivo).

El sujeto activo en estos casos es un superior jerarquico o una persona cuya decision
puede tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo del sujeto pasivo
(salario, formacion, promocién profesional, etc.).

— Acoso por razén de sexo:

Constituye acoso por razén de sexo, conforme lo previsto en el articulo 7.2 de la Ley
Orgéanica 3/2007: «cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo».

También se consideran discriminacion por razén de sexo:

e Cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de una queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir la discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres,
siempre que no se demuestre su falsedad.

e Cualquier trato desfavorable otorgado a las mujeres que esté relacionado con su
embarazo o maternidad, o a su propia condiciéon de mujer.

3. Procedimiento de actuacion.
— Ambito de aplicacion:

El presente protocolo es un instrumento para la implantacién de lo contenido en el
«Codigo Etico» de Globalia, y se integrara en el procedimiento de comunicaciones del
canal de Cumplimiento y Buenas Practicas, asi como su correspondiente gestion desde
el area de compliance junto con RL de RRHH.

Sera de aplicacion a todas las personas pertenecientes a cualquiera de las empresas
de Globalia, incluidas aquellas personas cuya vinculacion con la empresa no sea laboral,
sino a través de un convenio formativo para la realizacién de practicas, asi como a los
trabajadores de empresas de trabajo temporal.

La existencia de este protocolo se hara extensiva a todo servicio profesional externo
que desempefie su actividad a favor de cualquiera de las empresas de Globalia.

Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados de Globalia y personal de
una empresa externa contratada se garantizara al personal externo el mismo tratamiento
que al personal propio estableciéndose en cada caso los mecanismos de coordinacién
que resulten mas oportunos.

En caso de producirse alguna irregularidad o incidencia de este tipo, tal y como
recoge nuestro Codigo Etico de Proveedores, ésta podra ser comunicada a través de la
pagina web corporativa en el apartado Canal Etico cumplimentando el formulario
correspondiente. Se garantiza que dicha comunicacién sera confidencial.

El alcance del presente protocolo no afectarda a los conflictos interpersonales
pasajeros y localizados en un momento concreto, que se puedan dar en el marco de las
relaciones humanas y que afectan al desempefio del trabajo y a su desarrollo, pero que
no tienen la finalidad de destruir personal o profesionalmente a las partes implicadas en
el conflicto.
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— Legitimacion para iniciar el procedimiento:

Estaran legitimados para iniciar el procedimiento previsto en el presente Protocolo,
cualquiera de las personas incluidas en el ambito de aplicacion recogido en el
apartado 4.1 anterior, cuando:

e Se considere afectada por alguna de las conductas de acoso descritas en el
apartado 3 de este protocolo.

e Considere de manera fundamentada o tenga conocimiento de la presunta
conducta de acoso hacia otra persona que se vea afectada por el &mbito de aplicacion
mencionado incluyendo los representantes legales de los trabajadores y/o delegados de
prevencion ldentificandose como persona fisica, en cualquier caso, y acreditando ésta la
correspondiente autorizacion por escrito de la persona acosada.

— Plazo:

Toda persona que desee activar el procedimiento previsto en el presente Protocolo,
debera hacerlo en un plazo méximo de seis meses desde que se produjo el incidente o
el ultimo de los incidentes que den lugar a la denuncia. Transcurrido el plazo fijado no
seran admitidas las reclamaciones.

— Procedimiento de actuacién del Protocolo:
1. Fase de Inicio del procedimiento.

El procedimiento se iniciara mediante la presentacion de la denuncia. Para ello,
cualquiera de las personas legitimadas conforme el apartado 4.2, podra hacerlo a través
de un canal habilitado al efecto denominado «Canal de Cumplimiento y Buenas
Practicas», siempre bajo el principio de buena fe y no hacer acusaciones falsas. Las
denuncias realizadas de mala fe y sin ningdn fundamento de hecho, podran conllevar
medidas disciplinarias u de otro tipo, segin proceda.

La Unidad de Cumplimiento, dependiente del Comit¢é de Cumplimiento sera la
receptora de las denuncias y de su correspondiente gestion.

Estas comunicaciones podran hacerse a través de dos vias diferentes:

— Canal electrénico email: cumplimos@globalia.com
— Canal electrénico web corporativa: a través de la web corporativa via formulario
electrénico.

La comunicacion se realizard utilizando el formulario «Modelo de denuncia por
conductas de acoso» (recogido en el anexo lll), integramente cumplimentado y firmado v,
adjuntando toda aquella documentacion que considere oportuna.

La citada comunicacion debera contener los siguientes datos:

— Nombre y apellidos del denunciante y/o victima.

— Relato fiel de los hechos que se denuncian y las pruebas que considere oportunas.

— Testigos, si los hubiere, con los que poder contrastar la veracidad de lo
denunciado.

— Nombre y apellidos del denunciado o agresor.

La Empresa garantiza su compromiso de respeto a la confidencialidad absoluta de
los datos de la persona que denuncia. Asi mismo se garantiza la total ausencia de
represalias contra dichas personas que efectien una denuncia, aquellos que
comparezcan como testigos o participen en una investigacion sobre acoso, siempre que
se haya actuado de buena fe. Todas las personas que han de tratar la incidencia o
irregularidad quedan sujetas a un compromiso de confidencialidad.
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Sin perjuicio de lo anterior, los datos de un denunciante pueden llegar a ser
facilitados a las autoridades administrativas o judiciales, previa solicitud de éstas,
cumpliendo siempre la legislacion sobre proteccién de datos de caracter personal.

2. Fase de constitucion de la Comision de Analisis.

Recibida la denuncia relativa al acoso, la Unidad de Cumplimiento la trasladara a la
Direccién de Recursos Humanos desde donde se comunicard su recepcion al presidente
del Comité de Empresa o Delegado de Personal del centro de trabajo, segun
corresponda.

En un plazo no superior a siete dias laborables, a contar desde la fecha de recepcién
de la denuncia, se constituird la Comision de An4lisis.

Dicha Comision sera paritaria y quedara constituida por:

— En el caso de que el centro de trabajo no cuente con RLT, la comision quedaria
constituida exclusivamente por los técnicos designados por la Direccion de RRHH vy las
dos personas de mayor antigiedad administrativa entre el personal del centro, siempre y
cuando haya un minimo de 10 trabajadores y no se vean directamente afectados por la
denuncia.

— Cuando la denuncia involucre a personas de empresas distintas (por ser el
denunciante y el denunciado de empresas diferentes), el Comité de Empresa de cada
una de estas empresas designara un comisionado por la RLT.

— En el caso de que una de las dos empresas no contara con RLT, se designara
como comisionado a la persona de mayor antigiiedad administrativa entre el personal del
departamento, siempre y cuando haya un minimo de 10 trabajadores y no se vean
directamente afectados por la denuncia.

— Cuando la denuncia involucre a dos colegios electorales de una misma empresa
(por ser denunciante y denunciado pertenecientes, cada uno de ellos a un colegio
electoral), cada colegio electoral designard un comisionado por la RLT.

A fin de preservar la objetividad del proceso, la composicion de la Comisiéon debera
garantizar que ninguno de sus miembros haya tenido participacion directa o indirecta en
el caso o se vea directamente afectado por la denuncia.

A efectos de computar los dias laborables para la constitucién de la Comision, se
tendra en cuenta el calendario laboral al que se encuentra sujeto la Unidad de
Cumplimiento.

3. Fase de andlisis preliminar.

Una vez constituida oficialmente la Comisiéon de Analisis, en el plazo maximo de
cinco dias laborables, procedera a realizar un analisis preliminar del caso denunciado,
para lo cual procedera a revisar cuanta informacion y documentacion esté disponible, asi
como a mantener una primera entrevista con el denunciante y, si fuera necesario,
cualquier otra persona que, en ese momento, se determine oportuno para realizar una
primera valoracion de los hechos.

El denunciante podra, durante este plazo de cinco dias, aportar todos aquellos
elementos probatorios adicionales que considere oportunos para concretar la denuncia.
Transcurrido dicho plazo, y por tanto finalizado el periodo de analisis preliminar, no se
admitiran nuevos elementos, con salvedad de aquéllos que hayan surgido con motivo de
conductas relacionadas y que hayan sido posteriores a la expiraciéon del citado plazo.

Como conclusién de la fase de andlisis, la Comision determinard si existen indicios
suficientes para continuar con la fase de investigacion o bien, procede dar en este punto
por concluido el proceso, al no existir elementos suficientes que justifiguen su
continuidad o resultar manifiesto que las situaciones denunciadas no cumplen los
requisitos establecidos para tener la consideracién de comportamientos de acoso en
cualquiera de sus distintas modalidades. En este Gltimo caso, el proceso se considerara
cerrado y la denuncia sera archivada por parte de la Unidad de Cumplimiento.
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4. Fase de investigacion.

Todo el proceso se regird por los principios de urgencia, confidencialidad y respeto
de las partes involucradas.

Como punto de partida se analizaran los informes de riesgos psicosociales y los de
seguimiento, asi como, cualquier otro indicador existente. Durante el proceso se dara
audiencia a las partes implicadas, pudiendo ser necesario entrevistar a algunos testigos
u otro personal de interés, si los hubiere. Las audiencias seran imparciales y todos los
intervinientes deberan colaborar de buena fe para buscar la verdad y el esclarecimiento
de los hechos denunciados. En todo caso, la indagacién acerca de los hechos
denunciados deberd ser desarrollada con la maxima sensibilidad y respeto a los
derechos de cada una de las partes afectadas.

Durante esta fase, si las circunstancias concurrentes lo aconsejan, la Direccién de
RR.HH. evaluara tomar las medidas cautelares que considere oportunas.

La Comision recogerd datos, testimonios, y se escucharan las versiones de las
partes implicadas, guardando confidencialidad para denunciante, testigos y persona
denunciada. Asi mismo, todos los participantes en el proceso seran advertidos de su
obligacidon de guardar la mas absoluta confidencialidad sobre cuanto conocieran con
motivo de su intervenciéon en el mismo, fuere en la calidad que fuere.

En la medida de lo posible, esta fase se dara por concluida en un plazo no superior a
los 30 dias naturales desde la finalizacion de la fase de andlisis preliminar.

5. Fase de conclusion.

Al finalizar la investigacion, se elaborara un Unico informe aprobado por la mayoria
de los integrantes de la Comisién, donde se recogeran, al menos, los siguientes
aspectos bésicos:

La relacion de antecedentes del caso.

Un resumen de las diligencias y pruebas practicadas.

Los hechos que tras la investigacion resultan acreditados.
Conclusiones.

Propuesta de acciones y pautas de control a seguir.

Sera el instructor de la Comision quien dara traslado del informe, presentando la
exposicion de los hechos probados, asi como las conclusiones y recomendaciones
propuestas, durante el desarrollo de una reunion a la que asistira la Direccion de RR.HH.
y Representantes de la Direccion de la empresa o las empresas afectadas. Finalizada la
exposicion se entregara a la Direccion de RR.HH. el informe para su archivo definitivo
dandose por concluido el trabajo de la Comision. Las conclusiones que se deriven de la
fase de investigacion se pondran en conocimiento de las personas afectadas
(denunciante y denunciado).

Cuando del informe de conclusiones:

— Se constate la existencia de acoso, se dara traslado al area de RRLL al objeto de
que adopte las medidas correctoras oportunas, aplicando las sanciones
correspondientes, conforme a lo establecido en el convenio colectivo.

— No se constate la existencia de una situaciébn de acoso, o no sea posible la
verificacion de los hechos, se archivara el expediente, dando por finalizado el
procedimiento.

— Se constate que la denuncia se ha hecho de mala fe, o que los datos aportados o
los testimonios son falsos (denuncia infundada o falsa), se dara traslado al area de RRLL
al objeto de que adopte las medidas correctoras oportunas, aplicando las sanciones
correspondientes, conforme a lo establecido en el convenio colectivo.
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6. Fase de ejecucion.

A partir de este momento, correspondera a la Direccion de RRHH y la Direccién de la
empresa 0 empresas afectadas, determinar las concretas acciones a implantar para
corregir, y en su caso sancionar, aquellas situaciones de acoso que se hayan podido
acreditar.

Junto con las mencionadas acciones, se establecera:

— Persona o personas responsables de llevarlas a cabo.
— Plazo de ejecucién previsto y reporte de ejecucion.
— Modo de evaluacion de su efectividad.

De todo ello, se daréa traslado a la Direccion de la Sociedad correspondiente para su
conocimiento, y en su caso, la asignacion, con la urgencia y confidencialidad debida, de
los recursos necesarios para su puesta en marcha en la forma y plazo anteriormente
establecidos.

Iniciada la fase de puesta en marcha de las acciones correctoras, de todas ellas, se
dejard constancia escrita y seran remitidas a la Direccion de RRHH para su archivo
definitivo junto con el informe de la Comision.

El presente protocolo de Globalia se mantendra vigente en tanto y en cuanto la
normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion, o que la experiencia
recomiende su necesario ajuste.

42. Igualdad.

Las partes firmantes de este convenio colectivo declaran expresamente su
inquebrantable voluntad de respetar el principio de igualdad de trato en el trabajo a todos
los efectos, no admitiéndose discriminacion alguna por razén de sexo, estado civil, edad,
raza o etnia, religion, convicciones, discapacidad, orientacién sexual, ideas politicas,
afiliacién o no a un sindicato, o cualquier otra condicion personal o social.

La empresa y la representacion legal de los trabajadores se comprometen a seguir
trabajando conjuntamente para la consecucion de una igualdad real y efectiva entre
hombres y mujeres, detectando y corrigiendo las posibles desigualdades o
discriminaciones por razén de sexo que pudiesen concurrir, en su caso, en lo sucesivo,
asi como fomentando y promoviendo la igualdad de trato y oportunidades y la
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, como se viene haciendo.

De acuerdo con lo establecido en la ley 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, la empresa respetara la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y con esta finalidad, adoptardn medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre hombres y mujeres, medidas que negociaran y en su caso
acordaran, con la representacion legal de los trabajadores en la forma que se determine
en la legislacion laboral.

Protocolo de resolucion de discrepancias en el ambito del procedimiento de
inaplicacion de condiciones laborales

43. Protocolo de resolucién de discrepancias en el ambito del procedimiento de
inaplicacién de condiciones laborales.

Cuando concurran causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion, por
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores legitimados para
negociar un convenio colectivo, conforme a lo previsto en el articulo 87.1 del Estatuto de
los Trabajadores, se podra proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas en los
términos del articulo 41.4 del mismo texto normativo (Estatuto de los Trabajadores), a
inaplicar las condiciones de trabajo previstas en este convenio colectivo que, ademas,
afecten a las concretas materias expresamente previstas en la legislacion en vigor y por
las causas alli expuestas (actual articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores).
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Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo, se presumira que concurren las
causas justificativas a que aluden los apartados que anteceden, y solo podra ser
impugnado ante la jurisdiccion social por la existencia de los presupuestos de hecho o
motivos especificamente dispuestos en la normativa en vigor reguladora de la presente
materia.

El acuerdo debera determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo
aplicables en la empresa y su duracion, que no podra prolongarse mas alla del momento
en que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa. El acuerdo de
inaplicacion no podra dar lugar al incumplimiento de las obligaciones establecidas en
convenio relativas a la eliminacion de las discriminaciones por razones de género o de
las que estuvieran previstas, en su caso, en el Plan de Igualdad aplicable en la empresa.
Asimismo, el acuerdo debera ser notificado a la comision paritaria del convenio colectivo.

En el caso de que el periodo de consultas finalice sin acuerdo, cualquiera de las
partes podra someter la discrepancia a la comision paritaria del convenio colectivo que, a
la vista de toda la documentacion que le sea remitida y que obre en poder de ambas
partes con motivo de la celebracion del periodo de consultas, dispondra de un plazo
maximo de siete dias para pronunciarse sobre dicha discrepancia, a contar desde que la
misma le hubiese sido planteada por escrito.

Cuando no se hubiera solicitado la intervencién de la comisién paritaria o ésta no
hubiera alcanzado un acuerdo, las partes recurrirdn a uno de los procedimientos para
solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas para la inaplicacion de las
condiciones de trabajo del presente convenio colectivo en atencion a lo dispuesto en el
articulo 82.3 ET.

A tal efecto las partes acuerdan someterse a un procedimiento de mediacion ante el
SIMA en los términos del VI Acuerdo sobre Solucion Auténoma de Conflictos Laborales
(ASAC). Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y los procedimientos a los
gue se refiere el parrafo anterior no hubieran solucionado la discrepancia, cualquiera de
las partes podra someter la solucion de la misma a la Comision Consultiva Nacional de
convenios Colectivos cuando la inaplicacién de las condiciones de trabajo afectase a
centros de trabajo de la empresa situados en el territorio de mas de una comunidad
auténoma, o a los érganos correspondientes de las comunidades auténomas en los
demas casos. La decisidn de estos 6rganos, que podra ser adoptada en su propio seno
o por un arbitro designado al efecto por ellos mismos con las debidas garantias para
asegurar su imparcialidad, habra de dictarse en plazo no superior a veinticinco dias a
contar desde la fecha del sometimiento del conflicto ante dichos 6rganos. Tal decision
tendra la eficacia de los acuerdos alcanzados en periodo de consultas y solo sera
recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el
articulo 91 del Estatuto de los Trabajadores.

El resultado de los procedimientos a que se refieren los parrafos anteriores que haya
finalizado con la inaplicacion de condiciones de trabajo debera ser comunicado a la
autoridad laboral a los solos efectos de deposito.

Disposicion transitoria Unica.

El cambio de regulacién de clasificacién profesional y promocién en el trabajo de este
convenio Colectivo respecto del anterior no modifica la categoria profesional de ningln
trabajador, permaneciendo cada uno en la que ostenta al momento de la firma del
convenio.
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ANEXO |

Tablas salariales

2023
S. Base (x 14) P. Produccién (x 12) Total anual
A. Actividad Nivel - - -
Euros Euros Euros
-1 3.440,54 379,54 52.721,99
-2 3.109,18 379,54 48.082,99
-3 2.656,84 379,54 41.750,24
-4 2.398,91 379,54 38.139,29
-1 2.161,73 379,54 34.818,85
-2 1.766,96 379,54 29.291,87
3 -3 1.573,33 379,54 26.581,11
Areas de actividad.
-4 1.312,67 379,54 22.931,83
-1 1.204,43 379,54 21.416,48
-2 1.098,01 379,54 19.926,72
-3 1041,19 379,54 19.131,07
-4 920,73 379,54 17.444,78
V-1 863,84 379,54 16.648,19
V-2 802,16 379,54 15.784,64
Euros
Plus Actividad Agente CLC. 100,15
Plus hora Domingo. 3,00

Plus de progresion

Grupo laboral IV

Plus mes Plus afio
Nivel - - Afos permanencia
Euros Euros
1 0,00 0,00 3
2 17,04 204,44 3
3 34,07 408,88 3
4 51,10 613,19 3
5 76,68 920,17 3
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Grupo laboral Ill

Plus mes Plus afio
Nivel - - Afos permanencia
Euros Euros
1 0,00 0,00 3
2 24,40 292,79 3
3 48,80 585,57 3
4 85,40 1.024,76 4
5 134,20 1.610,46 4
2024
S. Base (x 14) P. Produccién (x 12) Total anual
A. Actividad Nivel - - -
Euros Euros Euros
-1 3.578,16 394,72 54.830,87
-2 3.233,54 394,72 50.006,31
-3 2.763,12 394,72 43.420,25
-4 2.494,87 394,72 39.664,86
-1 2.248,20 394,72 36.211,60
In-2 1.837,63 394,72 30.463,54
3 -3 1.636,27 394,72 27.644,35
Areas de actividad.
-4 1.365,17 394,72 23.849,10
-1 1.252,61 394,72 22.273,14
-2 1.141,93 394,72 20.723,79
-3 1082,83 394,72 19.896,31
-4 957,56 394,72 18.142,57
V-1 898,40 394,72 17.314,12
V-2 834,24 394,72 16.416,02
Euros
Plus Actividad Agente CLC. 104,16
Plus hora Domingo. 3,12

Plus de progresion

Grupo laboral IV

Plus mes Plus aiio
Nivel - - Afos permanencia
Euros Euros
1 0,00 0,00 3
2 17,72 212,62 3
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Plus mes Plus afio
Nivel - - Afos permanencia
Euros Euros
3 35,44 425,23 3
4 53,14 637,72 3
5 79,75 956,98 3
Grupo laboral Ill
Plus mes Plus afio
Nivel - - Afos permanencia
Euros Euros
1 0,00 0,00 3
2 25,37 304,50 3
3 50,75 609,00 3
4 88,81 1.065,75 4
5 139,57 1.674,88 4
2025
S. Base (x 14) P. Produccién (x 12) Total anual
A. Actividad Nivel - - -
Euros Euros Euros
-1 3.667,61 404,59 56.201,64
-2 3.314,38 404,59 51.256,47
-3 2.832,20 404,59 44.505,76
-4 2.557,24 404,59 40.656,48
-1 2.304,41 404,59 37.116,89
-2 1.883,57 404,59 31.225,13
3 -3 1.677,17 404,59 28.335,46
Areas de actividad.
-4 1.399,30 404,59 24.445,33
-1 1.283,92 404,59 22.829,97
-2 1.170,48 404,59 21.241,89
-3 1109,91 404,59 20.393,72
-4 981,50 404,59 18.596,14
V-1 920,86 404,59 17.746,97
V-2 855,10 404,59 16.826,42
Euros
Plus Actividad Agente CLC. 106,76
Plus hora Domingo. 3,20
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Plus de progresion

Grupo laboral IV

Plus mes Plus afio
Nivel - - ARos permanencia
Euros Euros
1 0,00 0,00 3
2 18,16 217,93 3
3 36,32 435,87 3
4 54,47 653,66 3
5 81,74 980,90 3
Grupo laboral Ill
Plus mes Plus afio
Nivel - - Afos permanencia
Euros Euros
1 0,00 0,00 3
2 26,01 312,11 3
3 52,02 624,22 3
4 91,03 1.092,39 4
5 143,06 1.716,75 4
2026
S. Base (x 14) P. Produccién (x 12) Total anual
A. Actividad Nivel - - -
Euros Euros Euros
-1 3.704,29 408,63 56.763,65
-2 3.347,53 408,63 51.769,04
-3 2.860,52 408,63 44.950,82
-4 2.582,82 408,63 41.063,04
-1 2.327,45 408,63 37.488,06
In-2 1.902,41 408,63 31.537,38
3 -3 1.693,95 408,63 28.618,82
Areas de actividad.
-4 1.413,30 408,63 24.689,78
-1 1.296,76 408,63 23.058,27
-2 1.182,19 408,63 21.454,31
-3 1121,00 408,63 20.597,65
-4 991,31 408,63 18.782,10
V-1 930,07 408,63 17.924,44
V-2 863,65 408,63 16.994,69
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Euros
Plus Actividad Agente CLC. 107,83
Plus hora Domingo. 3,23

Plus de progresion

Grupo laboral IV

Plus mes Plus afio
Nivel - - Afos permanencia
Euros Euros
1 0,00 0,00 3
2 18,34 220,11 3
3 36,69 440,22 3
4 55,02 660,20 3
5 82,56 990,71 3
Grupo laboral Ill
Plus mes Plus afio
Nivel - - Afos permanencia
Euros Euros
1 0,00 0,00 3
2 26,27 315,23 3
3 52,54 630,46 3
4 91,94 1.103,31 4
5 144,49 1.733,92 4
ANEXO Il

El sistema de puntos tiene como objetivo establecer un orden de preferencia a la
hora de elegir las vacaciones.

Elige primero el que menos puntos tiene. La empresa debe fijar el nimero méaximo
de personas que pueden tener vacaciones en cada una de las semanas.

En caso de que por disposicién legal, para un colectivo en concreto, se establezca
algun tipo de preferencia, este sistema de puntos no tendra validez para dicho colectivo,
pero sera de aplicacion al resto.

Ej.: preferencia para padres con hijos en edad escolar.
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Vacaciones afio anterior

Por cada dia de vacaciones Puntos
Enero (del 1 al 15). 8
Enero (del 16 al 31). 0
Febrero. 0
Marzo. 2
Abril. 2
Mayo. 5
Junio (del 1 al 15). 8
Junio (del 16 al 30). 10
Julio. 12
Agosto. 12
Septiembre (del 1 al 15). 10
Septiembre (del 16 al 30). 8
Octubre. 5
Noviembre. 0
Diciembre (del 1 al 15). 3
Diciembre (del 16 al 31). 8

Independientemente del mes en que sea Semana Santa

Semana Santa (1). 8
Navidades (2). 8
Antiguiedad (4). Puntos x afio
Entre O y 2 afios. -12
Entre 2 y 4 afos. -14
Entre 4 y 6 afios. -16
Entre 6 y 8 afios. -18
Entre 8 y 10 afios. -20

Mas de 10 afios. -22

(1) Se define la Semana Santa a efectos del presente cuadro como la Semana Santa propiamente
dicha y la posterior.

(2) Se define el periodo comprendido por la Semana del 25 de diciembre y la siguiente.

(3) No incluir los dias de Semana Santa y Navidades en el mes correspondiente, sélo en este apartado.

(4) Antigliedad en la empresa al 31 de diciembre del afio anterior (se indicard un nimero entero, sin
decimales).

Solamente en caso de empate en puntos se puntuara adicionalmente tener hijos menores de 16 afios
con (-2 puntos) y familia residente fuera de la isla con (-1 punto).

ANEXO 1l
A) Conductas consideradas como acoso laboral (moral):

— Dejar al trabajador, que no estuviese incurso en régimen de disponibilidad
organizativa interna, sin ocupacién efectiva o incomunicado de forma continuada y sin
causa alguna que lo justifique.
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— Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le
asignan.

— Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

— Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias
o demandas frente a la empresa (organizacion), o frente a los que han colaborado con
los reclamantes.

— Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

— Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

— Difundir rumores falsos sobre su trabajo vida privada.

B) Conductas no consideradas como acoso laboral (moral) (sin perjuicio de que
puedan ser constitutivas de otras infracciones):

— Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

— Actos puntuales discriminatorios.
Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.
Conductas despéticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.
Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.
Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion entre

ellos.
— Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.
— Conflictos personales y sindicales.

C) El acoso sexual o por razén de sexo puede manifestarse de diversas formas,
entre las que cabe incluir:

— El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo e
innecesario.

— Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual.

— Llamadas telefonicas, cartas o mensajes de caracter sexual ofensivo. La
persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.

— La exposicién o exhibicion de graficos o imagenes de contenido sexualmente
explicito, no consentidas y que afecten a la integridad e indemnidad sexual.

— Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad e
indemnidad sexual.

— Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a
su integridad e indemnidad sexual.

— Peticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien esos favores con la
mejora de las condiciones de trabajo del trabajador/a o su estabilidad en el empleo.

— Cualquier otro comportamiento que tenga como causa 0 como objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacién de un trabajador por razén de su
sexo.
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MODELO DE DENUNCIA POR CONDUCTAS NO DESEADAS
SOLICITANTE
[ ] Personaafectada [ ] RLT/Delegados PRL
[] Ofras (especificar):

DATOS DEL SOLICITANTE

Nombre y apellidos:
DNI/NIE:
Teléfono de contacto:

TIPO DE CONDUCTA

[ ] AcosoMoral[ | AcosoSexual [ ] AcosoporRazéondeSexo [ | Otras
discriminaciones

DATOSPERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:
DNI/NIE: Sexo: 0 H oM
Teléfonode contacto: E-mail de contacto:

IDENTIFICACION DEL DENUNIADO/A

Nombre y apellidos:
Cargo:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (complementar con escrito adicional en caso

necesario)
DOCUMENTACION ANEXA

[ ] Si(Especificar) [] No

SOLICITUD

[] Solicito el inicio del Protocolo de actuacion frente a conductas de acoso

FECHA: FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA
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