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Seccién lll. Otras disposiciones y actos administrativos

ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD AUTONOMA
CONSEJERIA DE TRABAJO, COMERCIO E INDUSTRIA

12488 Resolucion del consejero de Economia y Competitividad por la que se dispone la inscripcion y
deposito en el Registro de Convenios Colectivos de las Illes Balears, y la publicacion del Convenio
Colectivo de la empresa Globalia Handling, SAU (codigo de convenio 07100131012016)

Antecedentes

1. El dia 18 de febrero de 2016, la representacion de la empresa Globalia Handling, SAU, y la de su personal suscribieron el texto del
Convenio Colectivo de trabajo.

2. El dia 24 de febrero, la seflora Maria de la Luz Moreno Romero, en representacion de la Comision Negociadora del Convenio Colectivo,
solicito el registro, el deposito y la publicacion del citado Convenio.

Fundamentos de derecho

1. El articulo 90.3 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre.

2. El Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

3. El articulo 60 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comutn, modificada por la Ley 4/1999, de 13 de enero.

Por todo ello, dicto la siguiente
Resolucion

1. Inscribir y depositar el Convenio Colectivo de la empresa Globalia Handling, SAU, en el Registro de Convenios Colectivos de las Illes
Balears.

2. Notificar esta Resolucion a la Comision Negociadora.

3. Ordenar la traduccion del texto a la lengua catalana y hacer constar que la version castellana es la original firmada por los miembros de la
Comision Negociadora y que la version catalana es una traduccion.

4. Publicar el Convenio en el Boletin Oficial de las Illes Balears.

Palma, a 2 de junio de 2016

La directora general de Trabajo, Economia Social y Salud Laboral
Isabel Castro Fernandez
Por delegacion del consejero de Trabajo, Comercio e Industria
(BOIB 105/2015)
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I CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA GLOBALIA HANDLING
DISPOSICION PRELIMINAR

En funcién de la legitimacion y la capacidad legal reconocida mutuamente por las partes, se acuerda este I convenio colectivo suscrito entre
la empresa Globalia Handling S.A.U. y la representacion de los trabajadores conjuntamente, en este caso con la organizacion sindical Unidon
Sindical Obrera (USO).

Disposiciones generales
1. Ambito de aplicacién.
Este convenio sera de aplicacion a los trabajadores de la empresa Globalia Handling del centro de trabajo sito en Llucmajor.

En este sentido, toda referencia efectuada en el texto del presente convenio colectivo a los términos “trabajador” y “empleado” se debera
entender referida en alusion tanto al género masculino como al femenino que, en definitiva, engloba la totalidad del personal de alta en la
compaiiia. 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 relacion con el articulo 17 del Estatuto de los Trabajadores y la Ley Organica 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 obligacion de respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral que conlleva, en suma, la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta, por razon de sexo.

2. Ambito temporal.

Este convenio gozara de validez a partir del dia 01 de Enero de 2015 a excepcion de aquellas cuestiones para las que se acuerde un periodo
de vigencia diferente, finalizando su vigencia el dia 31 de Diciembre de 2018, y sera prorrogable tacitamente por periodos de doce meses, si
dentro de los dos meses anteriores a la fecha de su terminacion no mediara denuncia expresa.

3. Compensacion y absorcion.

Las condiciones fijadas en este convenio, consideradas en su conjunto y en computo anual, compensan y absorben todas las que puedan
existir, cualquiera que sea su naturaleza y el origen de su existencia, a excepcion de la antigiiedad consolidada.

4. Comision paritaria de seguimiento e interpretacion.

La Comision Paritaria de Seguimiento e Interpretacion del presente Convenio estard compuesta por un maximo de 8§ miembros, 4 como
maximo por la parte empresarial y 4 como maximo por la RLT.

La Comision se constituird en el plazo maximo de un mes desde la fecha de la firma del convenio y la primera reunion de la misma se
celebrara dentro de los seis meses siguientes. Las reuniones de caracter ordinario se celebraran cada seis meses estableciéndose en cada
reunion la fecha de la proxima, sin perjuicio de celebrar en cualquier momento, por causa que lo justifique 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 voz pero no voto.

Esta Comision tendra 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.

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2017/138/993604

Antes de ejercer cualquier tipo de medidas de presion o reclamacion judicial o administrativa, tanto de 4mbito individual como colectivo, se
;deberé plantear las 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 duracion 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.
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Esta Comision serd independiente de cualquier otra que se pueda crear en el futuro basada en este convenio.

Contrato de trabajo

5. Contratacion.

La contratacion se hara de acuerdo a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores, y cualquier otra norma legal que sea de aplicacion.

Las actividades que facultaran a la empresa a suscribir contratos de trabajo eventuales por circunstancias de la produccion seran las propias
de su actividad normal y ordinaria que constituyen su objeto social, asi como todas aquellas que principal o subsidiariamente estén vinculadas
de forma directa y/o indirecta a la misma.

Asimismo, como criterio general relativo al volumen de contratos eventuales susceptibles de ser formalizados por la empresa en cada uno de
sus departamentos, areas o secciones y dentro de éstos en las diferentes areas de actividad, se atenderd a la existencia de una desproporcion
entre el trabajo que se debe atender y el personal de la plantilla del que dispone la compaiiia a tales efectos, de modo que, el volumen de
dicho trabajo no pueda ser cubierto o atendido por el personal con contrato de trabajo indefinido, extremo éste que podra derivarse de, bien
de un aumento ocasional de las citadas labores y tareas que se tienen que efectuar por parte de los trabajadores, bien del mantenimiento del
referido trabajo dentro de los limites de la normalidad pero, por diversas causas, se reduzca el nimero de empleados que han de hacer frente
al mismo. En consecuencia, el nimero de contratos eventuales a suscribir vendra condicionado por la necesidad de atender y cubrir las
exigencias circunstanciales que concurran por el incremento temporal o excepcional del volumen de la actividad de la empresa, que no
puedan ser cubiertas por el personal que integre la plantilla de trabajadores con contrato de trabajo indefinido de la empresa.

La duracion de los contratos eventuales por circunstancias de la produccion tendra una duracion maxima de de dieciocho meses, no pudiendo
superar la duracion del contrato las tres cuartas partes del periodo de referencia establecido ni, como maximo, doce meses.

6. Preaviso por dimision del trabajador.

El preaviso por dimision del trabajador sera de 15 dias naturales para el personal del Grupo Laboral IV, de 30 dias naturales para el personal
de los Grupos laborales III y Il y de 45 dias naturales para el personal del Grupo Laboral 1. 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 indemnizacion equivalente al
salario de un dia por cada dia de retraso en el aviso. Esta indemnizacion podra la empresa deducirla de la liquidacion salarial a practicar en su
caso.

Una vez obre en poder de la empresa el preaviso de cese, ésta podré 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 entendera, con la aprobacion del
presente convenio, que se ajusta a lo acordado en este punto.

Clasificacion profesional y progresion
7. Sistema de clasificacion profesional.
Los trabajadores comprendidos en el ambito de aplicacion del presente convenio se clasifican por grupos laborales.

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

8. Grupos laborales.
Los grupos laborales se configuran segtin los criterios siguientes:

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

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

- Grupo segundo. Contenido general de la prestacion.- Trabajos de ejecucion autéonoma que exijan, habitualmente, iniciativa y
razonamiento por parte de los trabajadores encargados de su ejecucion, comportando bajo supervision, la responsabilidad de los
mismos, pudiendo ser ayudado por otro u otros trabajadores. Se incluye 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.

- Grupo primero. Contenido general de la prestacion.- Funciones que consisten en integrar, coordinar y supervisar la ejecucion 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 alto grado de exigencia en los factores de autonomia y
responsabilidad, asi como aquellos que consisten en establecer o desarrollar programas o aplicar técnicas siguiendo instrucciones
generales. Se incluyen en este grupo aquellos puestos que requieren un alto grado de autonomia, conocimientos profesionales y
responsabilidad, que se ejercen sobre uno o varios sectores de la empresa, partiendo de directrices generales muy amplias, debiendo
dar cuenta de su gestion a los directivos de la empresa.

9. Estructura de la clasificacion profesional.

En cada uno de los Grupos Laborales existiran cuatro niveles de progresion, enumerados del 1 al 4., siendo el nivel 1 el de mayor progresion.
Tal y como se refleja en la tabla salarial del anexo |

Cuando un trabajador promocione a un grupo laboral 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 ningin concepto percibira, en computo anual, una retribucion inferior.

La retribucion correspondiente a cada nivel viene recogida en la tabla salarial del anexo 1.
10. Progresion econémica.

El trabajador progresard econémicamente dentro de cada grupo laboral, cambiando de nivel retributivo, no siendo en ningiin caso de
aplicacion limite de vacantes, y siempre que se cumplan alguno de los siguientes requisitos:

1. No constar en su expediente sancion alguna sobre su conducta profesional en el ultimo afio.

2. Haber estado en situacion 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 computard como tiempo de prestacion efectiva de servicios la situacion de ausencia derivada
del descanso de maternidad.

3. Haber superado los cursos, evaluaciones y pruebas promovidas por la empresa.
4. El transcurso de determinados periodos de tiempo.

Los niveles retributivos por grupos laborales y los periodos de tiempo para cumplir los criterios de progresion econdmica quedan establecidos
de la siguiente forma:

1. Dentro de los grupos laborales, se establecen los niveles determinados mas adelante, en los que los trabajadores progresardn cuando se
cumplan los requisitos previstos anteriormente y transcurra el tiempo establecido para cada nivel.

2. El plus de progresion tuvo su entrada en vigor el dia 1 de enero de 1997, para todos los trabajadores afectados y en activo en esta fecha, o a
partir del dia de su ingreso si es posterior a aquella, inicidndose su devengo a partir del nivel primero del grupo laboral donde estén
clasificados. El cobro del plus de progresion se producird a partir del dia 1 del mes siguiente al que se cumpla el periodo de devengo y
permanencia en el nivel, cuando tal ingreso tenga lugar después del dia primero de mes, una vez superados los requisitos establecidos al
efecto. A los trabajadores fijos discontinuos se les computara como tiempo de servicio a los efectos del devengo del plus de progresion, los
periodos efectivamente trabajados con tal condicién contractual.

3. La cuantia del plus de progresion tendra caracter de no absorbible ni compensable por otras mejoras o complementos retributivos
establecidos o que se puedan establecer, mientras el trabajador permanezca en el mismo grupo laboral.

4. El plus de progresion del grupo laboral en el que el trabajador este encuadrado, se extinguird cuando el mismo sea promocionado a un
grupo laboral superior, iniciandose el devengo del plus correspondiente en el nuevo grupo laboral.

Organizacion del trabajo

11. Organizacion del trabajo.

I | %@%@m ||| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2017/138/993604

http://boib.caib.es D.L.: PM 469-1983 - ISSN: 2254-1233


http://boib.caib.es

'BOIB
11 de noviembre de 2017

Butlleti Oficial de les llles Balears Fasciculo 186 - Sec. Ill. - Pag. 37174

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.

12. Jornada laboral.

La duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo en computo anual sera de 1.768 horas para el afio 2015, de 1.760 horas para los afios
2016y 2017,y de 1752 para el afio 2018.

13. Tiempo y horario de trabajo.
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, segin 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 rotacion de los mismos y que ningln trabajador estard en el de noche més 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. Los trabajadores eventuales con contratos de duracion determinada por
circunstancias de la produccion tampoco estaran sometidos a este régimen de turnos.

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, algun turno bésico mas si fuera necesario.

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

Se realizara 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 aflo.

La programacion mensual definitiva de los turnos se publicara con una antelacion minima de diez dias a su entrada en vigor.
Regulacion 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 consideracion de jornada partida, dado que durante la misma los trabajadores disponen de una
hora para comer.

A partir del 1 de enero de 2016, los tiempos de absentismo se podran recuperar por la mafiana iniciando como maximo 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 realizara 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 excepcion 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 interrupcion de una hora para comer, y que se producira entre las 13,00 h. y las
16,00 h.
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- 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 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 sera el siguiente:
De lunes a jueves:

- De las 07:30 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 interrumpira la jornada para efectuar la comida).
¢) Horario para el personal con reduccion de jornada por guarda legal:

Todos los trabajadores con reduccion de jornada podran realizar cualquiera de los siguientes horarios o cualquiera que esté comprendido
entre las siguientes franjas horarias, de lunes a viernes:

Horario % jornada Interrupcion comida
08,30 h. a 15,00 h. 81,25% NO
09,30 h.a 15,30 h. 75,00% NO
09,00 h. a 16,00 h. 87,50% NO
09,00 h. a 16,00 h. 75,00% SI

Los trabajadores con reduccion de jornada por guarda legal que opten a realizar cualquier horario de trabajo que corresponda o que esté
comprendido dentro de los horarios indicados en el cuadro anterior, no podran interrumpir su jornada para comer, salvo la excepcion que
figura en dicho cuadro. Los trabajadores con reduccion de jornada por guarda legal, podran optar a interrumpir su jornada para comer
siempre y cuando su horario de trabajo se inicie a partir de las 09,00 h. en adelante y no finalice antes de las 16,00h.

Con caracter general, e indistintamente del horario (verano e invierno), y de si el trabajador tiene o no reduccion de jornada laboral por
guarda legal, se estara a lo dispuesto a continuacion:

- Los trabajadores tendran derecho a un descanso semanal de dos dias consecutivos (sabado y domingo).

- Cualquier otro horario que con anterioridad y mediante pacto individual se viniera prestando dejara de tener validez alguna, y se
regira por el acordado en el presente articulo.

- Cualquier horario diferente a este debera ser acordado con el director del departamento correspondiente y autorizado por la
Direccion de Recursos Humanos.

Vacaciones, permisos y licencias

14. Duracién, retribucién y programacion de las vacaciones.

I| ||| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2017/138/993604

Z A partir del 1 de enero de 2016, las vacaciones anuales seran de 22 dias laborables, calculados a 8 horas diarias para el personal a tiempo
completo. En el supuesto de que el célculo total de las horas trabajadas sobrepase la jornada laboral anual, la diferencia se aplicara de la
forma que a continuacion se detalla:
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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 serdn igualmente de 22 dias laborables, calculados conforme a su jornada diaria
ordinaria, si bien les sera de aplicacion lo establecido en el parrafo anterior.

El eventual exceso de la jornada laboral anual que pudiera tener lugar durante cada uno de los aflos de vigencia del presente convenio, dara
lugar al correspondiente ajuste de jornada. En primer lugar se ajustara con cardcter general, durante los dias 24 y 31 de diciembre del afio en
que tenga lugar dicho exceso. De tal forma que, si el exceso de la jornada laboral anual fuese de un dia se aplicara el ajuste en medio dia del
dia 24 de diciembre y medio dia del dia 31 de diciembre; y si el exceso fuese de dos dias, se ajustaria con el dia integro del 24 de diciembre y
el dia integro del 31 de diciembre.

Los trabajadores que a la firma del presente convenio tengan reconocidos mas dias de vacaciones que los anteriormente citados, seguiran
disfrutando los mismos como condiciéon “ad personam”, afectando esta situacion unicamente a aquellos que tuvieran una antigiiedad
administrativa reconocida anterior al 01 de Enero de 1997, en cuyo caso les corresponde un dia adicional por cada trienio consolidado a fecha
del 31 de Diciembre de 1996, computandose un dia mas, en el supuesto de que se hubiera iniciado el devengo de un nuevo trienio.

Todos los meses del afio serdn 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 duracién minima de quince dias naturales.

El trabajador que cese en el transcurso del afio tendra 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 o no con anterioridad al
mismo. Caso de haber disfrutado méas 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 publicado coincida con el periodo de suspension de contrato por riesgo durante el embarazo, por maternidad
o por adopcidn o acogimiento, se garantizara el disfrute de la totalidad de ambos derechos.

15. 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 fijara 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 numero de puntos que
correspondan a cada periodo del afio, otorgandose puntos también por la antigiiedad segun Anexo II.

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

Se estara a lo dispuesto en cada momento a lo recogido en el Estatuto de los Trabajadores, y demas normativa de aplicacion, transcribiéndose
en el presente articulo. Todo ello sin perjuicio de las mejoras que las partes han acordado y que se introducen en el mismo.

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

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

b) Por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o intervenciéon quirirgica sin
hospitalizaciéon que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad se dispondra del siguiente
permiso retribuido:

- Si se trata de familiares de primer grado, 4 dias naturales.
- Para familiares de segundo grado, 2 dias naturales. Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto,
el plazo sera de cuatro dias.

¢) Un dia por traslado del domicilio habitual.

d) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y personal, comprendido el ejercicio del
sufragio activo. Cuando conste en una norma legal o convencional un periodo determinado, se estara a lo que ésta disponga en cuanto a
duracion de la ausencia y a su compensacion econdmica.

I | %@%@m ||| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2017/138/993604
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Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacion del trabajo debido en mas del 20 por 100 de las
horas laborables en un periodo de tres meses, podra la empresa pasar al trabajador afectado a la situacion de excedencia regulada en el
apartado 1 del articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores.

En el supuesto de que el trabajador, por cumplimiento del deber o desempefio del cargo, perciba una indemnizacion, se descontara el importe
de la misma del salario a que tuviera derecho en la empresa.

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

f) Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcion o
acogimiento, o guarda con fines de adopcion, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y preparacion y para la realizacion
de los preceptivos informes psicologicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener lugar
dentro de la jornada de trabajo.

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

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccion de su jornada en media hora con la misma finalidad o
acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario
respetando, en su caso, lo establecido en aquélla.

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

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

i) A partir del 1 de enero de 2016, 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 diagnoésticas, 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 debera optar
por esa posibilidad.

j) A partir del 1 de enero de 2016, el trabajador podréa disponer del tiempo indispensable para gestiones que deba realizar no contempladas
como deber civico, tales como gestion/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.

17. 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 15 dias, para asuntos particulares, como maximo una vez al afio. La concesion de dicha licencia sera decision
discrecional de la empresa.

Estas licencias deberan solicitarse con una antelacion de, al menos, 30 dias naturales, y la empresa las ira resolviendo por riguroso orden de
peticion.

||| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2017/138/993604

Excedencias y reduccion de jornada
it 1 8. 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 afios. Este derecho solo podra ser ejercitado otra vez por el

et

http://boib.caib.es D.L.: PM 469-1983 - ISSN: 2254-1233


http://boib.caib.es

i BOIB
[] 11 de noviembre de 2017

=0 Butlleti Oficial de les llles Balears Fasciculo 186 - Sec. Ill. - Pag. 37178

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 recepcion de la solicitud.

El excedente voluntario deberd 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 retuna 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 definitiva en la
empresa sin derecho a indemnizacion alguna.

19. Excedencia forzosa.

Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de duracion no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto
cuando lo sea por naturaleza, como por adopcion, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como pre adoptivo, aunque €stos sean
provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior a dos afios. Los trabajadores para atender al cuidado de un
familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, 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 duracion podra disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el
mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

Esta modalidad de excedencia dara derecho a la conservacion del puesto y al computo de la antigiiedad de su vigencia, se concedera por la
designacion o eleccidon para un cargo publico que imposibilite la asistencia al trabajo. El reingreso debera ser solicitado dentro del mes
siguiente al cese en el cargo publico.

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 antigiiedad y el trabajador tendra derecho a la asistencia a cursos de formacioén profesional, a cuya participacion debera ser convocado por
el empresario, especialmente con ocasion de su reincorporacion.

Durante el primer aflo tendra 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 el trabajador forme parte de una familia que tenga reconocida oficialmente la condicién de familia numerosa, la reserva
de su puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un
maximo de 18 meses si se trata de categoria especial.

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.

El trabajador excedente conserva solo un derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual o similar categoria a la suya que hubiera o
se produjeran en la empresa.

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.

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2017/138/993604

20. Reduccion de jornada.

a) Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de doce afios o una persona con discapacidad fisica, psiquica o
i scnsorial, que no desempefie una actividad retribuida, tendré derecho a una reduccion de la jornada de trabajo diaria, con la disminucion
%proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de aquélla.

ﬁTendré el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad,
%que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempeiie actividad retribuida.
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El progenitor, adoptante o acogedor de caracter preadoptivo o permanente, tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la
disminucion proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duracion de aquélla, para el cuidado, durante la hospitalizacion y
tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra
enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y
permanente, acreditado por el informe del Servicio Publico de Salud u 6rgano administrativo sanitario de la Comunidad Auténoma
correspondiente y, como maximo, hasta que el menor cumpla los 18 afios. Por convenio colectivo, se podran establecer las condiciones y
supuestos en los que esta reduccion de jornada se podra acumular en jornadas completas.

Las reducciones de jornada contempladas constituyen un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o
mas trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio
simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute de la reduccion de jornada, prevista en este articulo, corresponderan al
trabajador, dentro de su jornada ordinaria.

El trabajador, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario con una antelacion de quince dias precisando la fecha en que iniciard y
finalizara el permiso de lactancia o la reduccion de jornada.

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

b) Los trabajadores que tengan una antigiiedad de 10 afios o mas y 55 afios cumplidos de edad, podran acogerse voluntariamente a la
reduccion de, entre la mitad y un tercio de su jornada.

El salario se devengara en proporcion al tiempo trabajado.

La reduccion de jornada serd como minimo de seis meses. La peticion de reduccion de jornada deberd realizarse con una antelaciéon 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 reduccion de jornada, debera comunicarlo a la empresa con un minimo
de 45 dias de antelacion a la fecha de finalizacion de la reduccion 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 antelaciéon minima de
45 dias.

Dietas y gastos de viaje
21. Dietas y gastos de manutencién.

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

Las dietas pueden ser nacionales o internacionales, en funcion 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 tendra 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, so6lo se abonara media dieta, salvo aquéllos 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.

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2017/138/993604

Para aquellos trabajadores en comision de servicio, cuyo desplazamiento comprenda un fin de semana, no les seran abonados los sabados y
domingos, salvo que durante estos dias vayan a estar desplazados por motivos laborales, en cuyo caso sera preciso confirmacion expresa del
I 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.
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Este sistema de compensacion de gastos al personal, por el perjuicio econémico producido por el desplazamiento en comision de servicio,
sera de establecimiento obligatorio para todo el personal de Globalia Handling, que no tenga la consideracion de directivo.

El importe de la dieta nacional, queda fijado en 36,06 euros, y para la dieta internacional el importe en 66,11 euros.
Para la media dieta se abonara la mitad de los importes fijados en el cuadro anterior.
22. Gastos de transporte y estancia.

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

En el caso, de que el desplazamiento se efectiie en el vehiculo propio del trabajador, la empresa abonara a éste la cantidad de 0,19 € por
kilometro 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
23. Formacion.

La direccion de la empresa y la RLT, se comprometen a desarrollar un plan conjunto, con el fin de facilitar al personal de nueva
incorporacion la formacion 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 integracion de las nuevas incorporaciones en la dinamica 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 maximo 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 indemnizacion equivalente a los costes generados por la formacion proporcional al
tiempo transcurrido desde la finalizacion de la misma.

Prevencion de riesgos laborales
24. 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 atencidn 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 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 asignacién 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 (Proteccion de los menores) de la
Ley de Prevencion. A estos efectos, tendra también la consideracion de situacion protegida:

+ La reincorporacion al puesto de trabajo tras una ausencia prolongada por motivos de salud, con la finalidad de descubrir sus
eventuales origenes profesionales y recomendar una accion apropiada para proteger a los trabajadores.
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* 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 periodico 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

25. Estructura salarial.

Los trabajadores, recibiran sus haberes mensualmente, como maximo el primer dia habil del mes siguiente de su devengo.
Los conceptos retributivos de calculo variable seran abonados junto con la nomina siguiente al mes de su devengo.

La tabla salarial, de los trabajadores de la empresa, queda fijada como se indica en el anexo 1.

La estructura salarial queda configurada del siguiente modo:

Conceptos salariales fijos:

- Salario base

- Prima de antigliedad ad personam

- Plus ad personam

- Plus de progresion (si procede, tal y como se define en el articulo 10).
- Prima de produccion (a partir de 1 de enero de 2016)

Conceptos salariales variables:

- Hora extraordinaria
- Hora festiva
- Incentivos

Conceptos extrasalariales:

- Plus de transporte (s6lo durante el afio 2015)
- Dietas

26. Incremento salarial.

Las partes acuerdan un incremento salarial del IPC del afio anterior para los afios, 2016, 2017 y 2018. La subida del IPC se aplicara en la
némina del mes de febrero con efectos retroactivos del mes de enero del mismo afio. Para el afio 2015 pactan un incremento salarial del 1%
para todos aquellos trabajadores que se encuentren de alta en la empresa a fecha 31 de diciembre de 2015, que se ha abonado en la némina
del mes de enero 2016, incluyéndose el referido incremento en la tabla salarial contenida en el Anexo I.

Gratificaciones extraordinarias.

Se establecen 2 pagas extraordinarias al afio, 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 aflo.

26. Prima de responsabilidad.

En ningtin caso, a partir de la fecha de entrada en vigor de este convenio, esta prima podra ser superior al 10% del bruto anual, de acuerdo a
la tabla salarial del anexo I, por lo que a partir de la entrada en vigor del presente convenio se procedera a revisar dicha prima, y en aquellos

=——-casos que superase dicho 10% el trabajador consolidara la categoria superior, dentro de su grupo laboral. El excedente quedara reflejado en la

3
%
g4

ndémina, con el concepto salarial prima de responsabilidad.
27. Recibo de salarios.

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

La empresa tendra concertada una pdliza 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 o no y se cumplan las condiciones de la poliza suscrita para cubrir dicha garantia. La empresa facilitara una
copia de dicha poliza a la representacion legal de los trabajadores.

29. Asistencia economica suplementaria.

En las ausencias justificadas por indisposicién 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 indisposiciones y
procesos de enfermedad requirieran de hospitalizacién se complementara el 100 por 100 del salario desde el primer dia de hospitalizacion.

En cuanto a los 3 primeros dias del complemento de IT a partir del afio 2016, 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 comun. En el supuesto de alcanzar dicho porcentaje se dejara de complementar la IT.

Para el resto de 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 entregar a la empresa el justificante de baja y/o alta en un plazo de 72 horas, de acuerdo a lo establecido legalmente,
Adicionalmente a dicha documentacion, para el caso de las intervenciones quirtirgicas que conlleven una hospitalizacion, se debera presentar
el correspondiente certificado médico del centro hospitalario. De no cumplir con la entrega de los justificantes de baja/alta y/o hospitalizacion
en los plazos anteriores, la empresa podra dejar de complementar los salarios, abonando inicamente las prestaciones de la Seguridad Social.

En el supuesto de baja por enfermedad inferior a cuatro dias, el trabajador deberd aportar el correspondiente justificante de consulta y/o
hospitalizacion. De no realizarlo en un plazo de 72 horas, la empresa no complementara los salarios.

Unicamente seran validos los justificantes médicos emitidos por los Organismos Oficiales, no siendo validos los emitidos por los médicos de
seguros privados.

30. Anticipos.

La solicitud y autorizacion de un anticipo de ndmina 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.

31. Jubilacién parcial.

La concreta regulacion de esta materia se ajustara a la normativa legal que en cada momento esté en vigor. Salvo contradiccion con la
normativa legal, serd potestad de la empresa la aceptacion o no de la solicitud que efectue el trabajador.

Régimen disciplinario
32. Procedimiento sancionador.

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

De toda sancion se dara traslado por escrito al trabajador, quien debera acusar recibo o firmar el enterado de la comunicacion. En el plazo de
48 horas desde la notificacion de la sancion el trabajador podra hacer las alegaciones que considere oportunas. Si en base a las mismas la
empresa considerase retirar la sancion se notificaria formalmente al trabajador.

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

Son faltas leves:

ety |
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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 segtin 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. 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. La falta de dos dias al trabajo en un mes, sin causa que lo justifique.

4. La simulacion de accidente o enfermedad.

5. La divulgacion 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 &nimo 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. La falta 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 autorizacién expresa
de la empresa.

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

20. La disminucion, no grave ni continuada, en el rendimiento del trabajo

— Son faltas muy graves:

1. La embriaguez o toxicomania ocasional durante el tiempo de servicio.
2. La trasgresion de la buena fe contractual asi como el abuso de confianza en el desempefio del trabajo.

3. La falta de tres o mas dias al trabajo en un mismo mes sin causa que lo justifique, o mas de 6 faltas de puntualidad en la asistencia al
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conducta sobre el “acoso en el trabajo”.

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 petjuicios para la misma.

6. Originar rifias y pendencias con otros trabajadores.

7. La indisciplina o desobediencia o incumplimiento inexcusable de 6rdenes procedentes del personal de jefatura o direccion.
8. La aceptacion de gratificaciones de cualquier tipo o forma por o en asuntos relacionados con su empleo en la empresa.

9. Cualquier infraccion de la legislacion de aduanas.

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

11. Abuso de autoridad.

12. La imprudencia de actos de servicio que impliquen riesgos de accidente para si o para otros trabajadores.

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

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

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

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

34. Sanciones.

Las sanciones que podran imponerse seran las siguientes:

a) Por faltas leves, amonestacion escrita y hasta dos dias de suspension 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.

Transcurridos seis meses, un afio, dos afios o tres aflos, segun se trate, respectivamente de amonestacion, falta leve, grave o muy grave, se
procedera a retirar la anotacion de infraccion del expediente del trabajador.

Solucion de conflictos
35. Protocolo de actuacion frente a conductas de acoso
1. Declaracion de principios y codigo de conducta

La Empresa consciente de la importancia de atender y salvaguardar la salud de los trabajadores en todas las facetas, establece un cédigo de

’

La Direccion de la Empresa manifiesta su preocupacion y compromiso en evitar y resolver las posibles “conductas de acoso en el trabajo” y
a tales efectos expresa su deseo de que todos los trabajadores sean tratados con dignidad, no permitiendo ni tolerando ningtn tipo de
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conducta de acoso laboral, acoso por razon de sexo y/o acoso sexual.

La Direccion de la Empresa manifiesta que rechaza todo tipo de conducta de acoso en el trabajo, en todas sus formas y modalidades, sin
atender a quién sea la victima o el acosador, ni cual sea su rango jerarquico.

Por ello, todos los miembros de la Empresa tienen la responsabilidad de ayudar a crear un entorno laboral en el que se respete la dignidad.
Por su parte, todos aquéllos con personas a su cargo (Directores, Jefes, Responsables, etc.), deberan garantizar y controlar que no se
produzcan conductas de acoso en las areas o departamentos que estan bajo su responsabilidad.

Cualquier miembro de la organizacion tiene el deber de denunciar cualquier situacion o conducta que pueda ser constitutiva de acoso en el
trabajo. Toda denuncia debe realizarse por escrito conforme al formato establecido a tal efecto en el presente convenio (“Modelo de denuncia
por conductas de acoso”). Dicha denuncia, debe sustentarse siempre en informacion fiable y detallada.

En caso de denuncia, ésta sera tratada con prontitud, seriedad y confidencialidad, conforme a lo previsto en el protocolo de actuacion,
elaborado a tal fin.

En los supuestos en que un miembro de la organizacion incurra en conductas constitutivas de acoso y asi sea comprobado, sera sancionado
conforme se disponga en el régimen disciplinario. Asi mismo, también seran objeto de sancion las denuncias infundadas o falsas, cuando asi
se corrobore.

Todas las actuaciones que puedan llevarse a cabo en atencion al presente protocolo, son compatibles con la decision que pueda adoptar tanto
el presunto afectado por conductas de acoso, en relacion a recabar la tutela administrativa y/o judicial, como el presunto acosador.

2. Definiciones de las conductas

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 SEXUAL: Constituye acoso sexual, conforme lo previsto en el articulo 7 de la Ley Organica 3/2007: “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de

’

una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Nota: El acoso sexual se 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.

- ACOSO POR RAZON DE SEXO: Constituye acoso por razon de sexo, conforme lo previsto en el articulo 7 de la Ley Orgénica
3/2007: “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

- ACOSO LABORAL: 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 psicologico en el trabajo”. EI LN.S.H.T. define operativamente el acoso laboral como:

“la exposicion a conductas de violencia psicologica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mds
personas por parte de otra/s que actuan frente a aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerdrquica). Dicha
exposicion se da en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud*. En particular el Codigo Penal
entiende como tal: “el hostigamiento psicologico 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”.

Nota: No tendran, por tanto, la consideracion de acoso laboral aquellas conductas que impliquen un conflicto, acaecido en el marco de las
relaciones humanas, y que evidentemente afecten al ambito laboral, se den en su entorno e influyan en la organizacion y en las relaciones
laborales.

Tampoco tendra tal consideracion, aquellas situaciones donde no existan acciones de violencia en el trabajo realizadas de forma reiterada y/o
prolongada en el tiempo.

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2017/138/993604

Asimismo, no lo constituiria el estilo de mando autoritario por parte de los superiores, la incorrecta organizacion del trabajo, la falta de
comunicacion, etc., tratindose, no obstante, de situaciones mejorables desde el punto de vista psicosocial.
[

%No es objeto de este protocolo, las conductas de Violencia Fisica Interna. Entendiendo como tal: “aquellas que suponen una agresion de esta

ﬁnatumleza que se practican entre personas pertenecientes a la propia empresa o entre personas de distintas empresas que presten servicios
en un mismo centro de trabajo”. Este tipo de conductas, seran tratadas desde el punto de vista de relaciones laborales, segun la via
- jdisciplinaria que corresponda.
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3. Procedimiento de actuacion frente a conductas de acoso
3.1. Confidencialidad y proteccion de los afectados

Se pretende que el procedimiento sea lo mas agil y eficaz posible, y que se proteja en todo caso la intimidad, confidencialidad y dignidad de
las personas afectadas; asimismo, se procurara la proteccion suficiente de la presunta victima en cuanto a su seguridad y salud, teniendo en
cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicologicas que puedan derivarse de la situacion.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con
tacto, y con el debido respeto, tanto al denunciante, a la presunta victima -quienes en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por
este motivo-, como al denunciado/a, cuya culpabilidad no se presumira.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran obligacién de confidencialidad, y quedaran identificadas en el expediente.
3.2. Protocolo de actuacion
El protocolo se estructura en las siguientes fases:

1. Fase de denuncia. El procedimiento se iniciara a instancia de la persona afectada. Para ello, el trabajador que se considere victima de una
conducta de acoso en el trabajo, debera comunicar por escrito dicha situacion a la Jefatura del Servicio de Prevencion (usando el formato
“Modelo de denuncia por conductas de acoso”, debidamente cumplimentado y firmado y, adjuntando toda aquella documentacion que
considere oportuna), bien directamente o a través de los Delegados de Prevencion/Representantes Legales de los Trabajadores; todo ello,
mediante la aplicacion del portal del empleado “Solicitud de protocolo”, disponible en “Mi Seccion de Prevencion”, carta certificada o
mediante la entrega y registro fisico en cualquiera de las unidades del Servicio de Prevencion. No serd valida la presentacion en otras
dependencias o departamentos de la empresa. Se adjunta como anexo III modelo de denuncia por conductas de acoso.

Adicionalmente a los medios anteriores y de manera excepcional, se podra hacer uso de la cuenta exclusiva:
prevencion.conductas@globalia.com.

Recibida la denuncia, la Jefatura del Servicio de Prevencion comunicard a la Direccion de Recursos Humanos y al Presidente del Comité de
Empresa o Delegado de Personal del centro de trabajo, segiin corresponda, que ha sido recibida. Si la persona afectada acepta, en un plazo no
superior a siete dias laborables a contar desde la fecha de comunicacion de la denuncia, se constituirda una Comision de Analisis y se
convocara reunion con el trabajador para que exponga los hechos. La Comision de Analisis quedara constituida por dos Técnicos designados
por la Direccién de RR.HH. y dos Representantes Legales de los Trabajadores (RLT), el primero de ellos elegido por la presunta victima y el
segundo por el denunciado/a. En el caso de que el centro de trabajo no cuente con RLT, la comision quedaria constituida exclusivamente por
los técnicos designados.

La fecha limite para que la presunta victima aporte todos aquellos elementos probatorios que considere oportunos para concretar la denuncia,
sera el dia siguiente al del dia de la reunion mantenida con ella. En caso de haberse celebrado en viernes, se establecera el lunes siguiente.
Transcurrido dicho plazo no se admitird nuevos elementos, con salvedad de aquéllos que hayan surgido con motivo de conductas
relacionadas y que hayan sido posteriores a la expiracion del citado plazo.

La Comision de Analisis, tras una primera revision de la documentacion e informacion disponible, procedera: a iniciar la tramitacion del
expediente seglin lo previsto en este protocolo, o a no admitir a tramite dicha denuncia, cuando ésta no cumpla con las condiciones exigidas,
o por resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito de este protocolo. La denuncia igualmente sera archivada en el caso de
desistimiento del denunciante (salvo que dados los indicios existentes, procediera continuar de oficio la investigacion de la misma) o cuando
por actuaciones previas, se pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia.

2. Fase de investigacion. Todo este proceso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad, y sigilo de los miembros que
compongan la Comisiéon. Como punto de partida se analizardn los informes de riesgos psicosociales y los de seguimiento, asi como, cualquier
otro indicador existente. Durante el mismo podra ser necesario entrevistar a los afectados (presunta victima y denunciado) y posiblemente a
algunos testigos u otro personal de interés, si los hubiere. En todo caso, la indagacion acerca de los hechos denunciados debera ser
desarrollada con la maxima sensibilidad y respecto a los derechos de cada una de las partes afectadas.

Durante esta fase la Direccion 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.

En la medida de lo posible, esta fase se dara por concluida en un plazo no superior a los 30 dias naturales desde la presentacion de la
denuncia.
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3. Fase de resolucion. Al finalizar la investigacion se elaborara un unico informe consensuado por las partes, donde se recogeran, al menos
los siguientes aspectos basicos:

- La relacion de antecedentes del caso.

- Los hechos que tras la investigacion resultan acreditados.
- Un resumen de las diligencias y pruebas practicadas.

- Conclusiones.

- Propuesta de acciones y pautas de control a seguir.

Se dara traslado a la Direccion de RR.HH. de las conclusiones y propuesta de acciones y pautas de control a seguir, para que se adopten las
medidas que correspondan y se informe a la Direccion/Jefatura del departamento afectado.

Si se demuestran conductas de acoso en el trabajo (laboral, sexual o por razén de sexo), como accion adicional a las propuestas, se ofrecera al
agredido la posibilidad de cambio definitivo de puesto de trabajo. Para las conductas de acoso en el trabajo demostradas, se sancionara al
agresor segun el régimen disciplinario del convenio. Igualmente, en el caso de comprobarse denuncias infundadas o falsas, se sancionara al
denunciante segun el régimen disciplinario del convenio.

En el caso de que exista una incapacidad por parte de la Comisioén de acreditar de manera fehaciente los hechos, se cerrara el proceso de
investigacion, manteniendo la confidencialidad del expediente en cuestion. Si no ha habido un cambio definitivo de puesto del trabajador
afectado se estableceran unas pautas de seguimiento y control con el fin de comprobar que la situacion denunciada no se manifiesta en el
futuro.

36. 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 discriminacioén alguna por razon de sexo, estado civil, edad, raza o etnia, religion,
convicciones, discapacidad, orientacion sexual, ideas politicas, afiliacion 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
conciliacion 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, las empresa respetara la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral y con esta finalidad, adoptaran medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion 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
37. Protocolo de resolucion de discrepancias en el ambito del procedimiento de inaplicacion de condiciones laborales.

Cuando concurran causas econdmicas, 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).

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 duracién, 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.

| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2017/138/993604

mEn el caso de que el periodo de consultas finalice sin acuerdo, cualquiera de las partes podran 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
%celebraci()n del periodo de consultas, dispondra de un plazo maximo de siete dias para pronunciarse sobre dicha discrepancia, a contar desde
[
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que la misma le hubiese sido planteada por escrito.

Cuando no se hubiera solicitado la intervencion de la comision 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 TAMIB en los términos del I Acuerdo Interprofesional sobre la renovacion y potenciacion del Tribunal de Arbitraje y
Mediacion de las Islas Baleares.

Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y los procedimientos a los que 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 inaplicacion 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 6rganos correspondientes de las comunidades autonomas en los demas casos. La decision de estos drganos, que
podré 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
organos. 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 adicional unica

Las partes pactan que a partir de enero de 2016 y dentro del marco de un plan de retribucion flexible, los trabajadores podran solicitar que se
les minore su retribucion mensual a cambio de que la empresa les suscriba un seguro médico. Adicionalmente la empresa, solicitara a los
restaurantes mas proximos al centro de trabajo la posibilidad de que acepten el ticket restaurante.

Para que dicho plan de retribucion flexible se pueda poner en marcha, las partes acuerdan eliminar el plus de transporte a partir del 1 de enero
de 2016 y crear un nuevo concepto salarial fijo denominado prima de produccion, a partir de la fecha anteriormente referida. En cualquier

caso el bruto anual del trabajador sera el mismo, aunque el referido plus variard y minorard en funcién de si el trabajador contrata el seguro
médico con las aseguradoras que habitualmente colabore o los tickets restaurant dentro del marco del plan de compensacion flexible.

ANEXO I

Tabla salarial desde 1 de enero 2015 a 31 de diciembre 2015.*
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o

Y

@ S. BASE P. TRANSPORTE H. EXTRA

Q@ Grupo Laboral NIVEL T. ANUAL

= (x 14) x12) H. FESTIVA

o

2

o I 1 51.004,98 3.470,07 202,00 43,08

=

-‘53 I 2 47.469,98 3.217,57 202,00 40,28

O

© I 3 43.934,98 2.965,07 202,00 37,28

0

o I 4 40.399,98 2.712,57 202,00 34,28

O

g il 1 36.864,98 2.460,07 202,00 31,28

§ il 2 34.339,94 2.279,71 202,00 29,14

2 il 3 31.815,04 2.099,36 202,00 27,00

= il 4 29.290,00) 1.919,00 202,00 24,85

e

I 1 26.764,96 1.738,64 202,00 22,70
- 1 2 24.745,04 1.594,36 202,00 21,00
I I 3 22.724,98 1.450,07 202,00 19,28
-

% 1 4 20.705,06 1.305,79 202,00 17,56
m v 1 18.685,00) 1.161,50 202,00 15,86
% v 2 17.170,06 1.053,29 202,00 14,56
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v 3 15.654,98 945,07 202,00 13,28

v 4 14.140,04 836,36 202,00) 12,00

*El 1% de incremento salarial pactado para el afio 2015 esta incluido en la tabla 2015 y se ha abonado en la némina de enero de 2016.

Tabla salarial provisional a partir del 1 de enero 2016

Grupo S. BASE P. PRODUCCION H. EXTRA
NIVEL T. ANUAL
Laboral (x 14) x12) H. FESTIVA
I 1 51.005,06 3.351,79 340,00 43,47
I 2 47.470,06 3.099,29) 340,00 40,46
I 3 43.935,06 2.846,79 340,00 37,44
I 4 40.400,06 2.594,29) 340,00 34,43
il 1 36.865,06 2.341,79 340,00 31,42
I 2 34.340,02 2.161,43 340,00 29,27
il 3 31.815,12) 1.981,08 340,00 27,12
I 4 29.290,08 1.800,72 340,00 24,96
I 1 26.765,04 1.620,36 340,00 22,81
I 2 24.745,12) 1.476,08 340,00 21,09
I 3 22.725,06 1.331,79) 340,00 19,37
I 4 20.705,14 1.187,51 340,00 17,65
v 1 18.685,08 1.043,22) 340,00 15,92
v 2 17.170,14 935,01 340,00 14,63
v 3 15.655,06 826,79 340,00 13,34
v 4 14.140,12) 718,58 340,00 12,05
PLUS DE PROGRESION ANO 2015
GRUPO LABORAL IV
NIVEL PLUS MES PLUS ANO ANOS PERMANENCIA

1 0,00 0,00 3

2 15,99 191,86 3

3 31,98 383,72 3

4 47,96 575,58 3

5 71,97 863,67 3

GRUPO LABORAL III
NIVEL PLUS MES PLUS ANO ANOS PERMANENCIA

1 0,00 0,00 3

2 22,90 274,76 3

3 45,80 549,64 3

%@%@m ||| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2017/138/993604
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4 80,15 961,84 4
5 125,96 1.511,49 4

*El 1% de incremento salarial pactado para el afio 2015 esta incluido en la tabla 2015 y se ha abonado en la némina de enero de 2016.

ANEXO II
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 disposicion legal, para un colectivo en concreto, se establezca algiin tipo de preferencia, este sistema de puntos no tendra
validez para dicho colectivo, pero sera de aplicacion al resto.

¢j.: preferencia para padres con hijos en edad escolar.

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
m .
% Septiembre (del 1 al 15) 10
2 Septiembre (del 16 al 30) 8
K Octubre 5
S
Q Noviembre 0
$ Diciembre (del 1 al 15) 3
]
"—g Diciembre (del 16 al 31) 8
E Independientemente del mes en que sea Semana Santa
g Semana Santa (1) 8
2
% Navidades (2): 8
%  Antigiiedad (4) puntos x afio
)
o  [Entre 0y 2 aiios -12
S Entre 2y 4 afios -14
§ Entre 4 y 6 afios -16
Ent fl -1
= ntre 6 y 8 afos 8
_.% Entre 8 y 10 afios -20
£ Mis 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.
m@) No incluir los dias de Semana Santa y Navidades en el mes correspondiente, s6lo en este apartado.
%E :E (4)Antigiiedad en la empresa al 31 de diciembre del afio anterior (se indicara un niimero entero, sin decimales).
[
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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).

SOLICITANTE

ANEXO III (MODELO DE DENUNCIA POR CONDUCTAS DE ACOSO)

MODELO DE DENUNCIA POR CONDUCTAS DE ACOSO

() Persona afectada

() Otras (especificar):

( ) Representante Legal de los Trabajadores:

() Por solicitud de la persona afectada

DATOS DEL SOLICITANTE

Nombre y apellidos:
DNI/NIE:

Teléfono de contacto:

TIPO DE CONDUCTA

() Acoso Moral () Acoso Sexual ( ) Acoso por Razén de Sexo

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:
DNI/NIE:

Teléfono de contacto:

Sexo: () H ()M

E-mail de contacto:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA

() Si (Especificar)

() No

SOLICITUD

() Solicito el inicio del Protocolo de actuacion frente a conductas de acoso

FECHA:

FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA

I | %@%@m ||| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2017/138/993604
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