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I. COMUNIDAD DE MADRID

D) Anuncios

Consejeria de Empleo, Turismo y Cultura

1 RESOLUCION de 7 de noviembre de 2014 ,de la Direccion General de Trabajo
de la Consejeria de Empleo, Turismo y Cultura, sobre registro, depdsito y pu-

blicacion del convenio colectivo de la empresa “Nutricia, S. R. L.” (cédigo nii-
mero 28100842012014).

Examinado el texto del convenio colectivo de la empresa “Nutricia, S. R. L.”, suscrito por
la Comisién Negociadora del mismo, el dia 25 de abril de 2014; completada la documentacion
exigida en los articulos 6 y 7 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre Registro y De-
posito de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo, y de conformidad con lo dispuesto en
el articulo 2.1.a) de dicho Real Decreto; en el articulo 90.2 y 3 del Texto Refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de mar-
zo, y en el Decreto 23/2012, de 27 de septiembre, del Presidente de la Comunidad de Madrid,
por el que se establece el nimero y denominacién de las Consejerias de la Comunidad de
Madrid, en relacién con lo dispuesto en el Decreto 113/2012, de 18 de octubre, por el que se
regulan sus competencias, esta Direccién General

RESUELVE

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

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

Madrid, a 7 de noviembre de 2014.—La Directora General de Trabajo, Maria del Mar
Alarcén Castellanos.
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V CONVENIO COLECTIVO DE “NUTRICIA, S. R. L.”

Capitulo |
Ambito, vigencia y sistema normativo

Articulo 1. Ambito funcional y territorial —El presente Convenio Colectivo serd de
aplicacion en su totalidad a las relaciones de trabajo de la empresa “Nutricia, S. R. L.”, exis-
tentes con el personal del centro de Oficinas Centrales ubicado actualmente en la C/ Torre-
laguna 77 (Madrid), y el Centro de Distribucidn, ubicado actualmente en Valdemoro
(Madrid).

Igualmente, por decisién de ambas partes, serd de aplicacién al personal comercial que
se encuentra adscrito al centro de trabajo de la C/ Torrelaguna, 77, de Madrid, tinicamente
en relacion con las siguientes materias: (i) Organizacion del trabajo; (ii) Polivalencia y Mo-
vilidad Funcional; (iii) Vacaciones; (iv) Festivos; Permisos y excedencias; (v) Régimen re-
tributivo-partidas salariales, sin perjuicio del régimen especial que es de aplicacién a dicho
colectivo. No les serdn de aplicacién las normas establecidas en materia de partidas extra-
salariales por tener dicho colectivo un régimen distinto al pactado en el texto del presente
Convenio; (vi) Conciliacién de la vida laboral y familiar; edad de jubilacién y beneficios
sociales; (vii) Salud laboral; (viii) Utilizacién del correo electrénico e Internet; (ix) Régi-
men Disciplinario-Faltas, premios y sanciones.

Art. 2.  Ambito personal —Se regiran por el presente convenio todos los trabajadores
por cuenta de la empresa “Nutricia, S. R. L.”, pertenecientes al centro de trabajo de la C/
Torrelaguna, 77 (Madrid) donde se encuentran las oficinas centrales y del centro de distri-
bucién de Valdemoro (Madrid) bajo cualquier modalidad de contrato laboral ya sea indefi-
nido o de duracién determinada. Respecto al personal comercial adscrito al centro de traba-
jo de la C/ Torrelaguna, 77 (Madrid), le seran de aplicacion unica y exclusivamente las
materias sefialadas en el articulo 1, quedando expresamente excluidos de la aplicacién del
convenio colectivo en las materias no mencionadas en dicho articulo.

Quedan expresamente excluidos del presente Convenio:

a) Consejeros, directores, titulados con puestos de directivos o de jefatura que por es-
tar involucrados en la gestiéon de la empresa y tener responsabilidad integral de
gestion sobre personas y presupuestos de la misma, o de una determinada drea,
pueden tener unas condiciones laborales diferentes a las establecidas en el presen-
te Convenio.

b) Profesionales liberales vinculados por contratos civiles de prestacion de servicios
o personal perteneciente a empresas que tengan formalizado un contrato civil o
mercantil de prestacion de servicios con “Nutricia, S. R. L.”.

c) Asesores.

d) Aquellos con los que expresamente se acuerde su exclusién, por haberse pactado
con ellos condiciones diferentes, y en su conjunto mds beneficiosas para el traba-
jador, a las establecidas en el Convenio Colectivo.

El personal de los apartados a) y d) del presente articulo se considerard extraconvenio.

Art. 3. Vigencia—El presente Convenio Colectivo entrard en vigor a partir del dia
siguiente a su firma, sin necesidad de esperar a su publicacién en el BOLETIN OFICIAL DE
LA COMUNIDAD DE MADRID manteniendo su vigencia hasta el 31 de diciembre de 2015,
salvo para aquellos capitulos o materias en las que se establezca una vigencia diferente.

Art. 4. Denuncia—La denuncia del Convenio podrd efectuarse por cualquiera de las
partes firmantes del mismo, pudiendo formularse dentro de los dltimos tres meses de su vi-
gencia o de cualquiera de sus prorrogas. La denuncia se realizard por escrito y se presenta-
rd ante el organismo que ese momento sea competente, dindose traslado de la misma a la
otra parte.

De no mediar denuncia expresa del Convenio Colectivo este se prorrogard por doce
meses y sucesivamente.

Art. 5. Vinculacién a la totalidad —El presente Convenio Colectivo constituye un
todo orgdnico indivisible, y a efectos de su aplicacién prictica deberd ser considerado glo-
balmente.

Por tanto, en el supuesto de que el organismo competente, bien sea la Administracién
o la Autoridad Laboral, declarara nulo alguno de sus articulos, el Convenio quedard invali-
dado en su totalidad, debiendo reconsiderarse su contenido integral por la Comisiéon Nego-
ciadora en el término de 2 meses desde que se conozca dicha declaracién.
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Las disposiciones legales futuras, que supongan variacién o creacién de conceptos re-
tributivos o modificaciones de cualquier otra condicién de trabajo, conllevardn el que se re-
vise el Convenio Colectivo en su integridad por la Comision Negociadora para determinar
si inicamente se modifica el capitulo correspondiente, o si por su impacto, es necesaria una
revision integra del Convenio.

Art. 6. Compensacién y absorcion—JLas condiciones pactadas en el presente Con-
venio (retributivas o de otra indole) valoradas en su conjunto anual global, compensan y
sustituyen a la totalidad de las existentes en el momento de su entrada en vigor, cualquiera
que sea su naturaleza y el origen de su existencia (norma de cardcter legal o convencional,
pacto de cualquier clase salvo que se haya concedido expresa, voluntariamente y por escri-
to como garantia “ad personam”, contrato individual, condicién mas beneficiosa, usos o
costumbres, o cualquier otra causa).

Igualmente, y de futuro, las condiciones pactadas en el presente Convenio serdn absor-
bibles y compensables, y quedardn compensadas cuando los salarios que realmente perci-
ban los trabajadores a titulo personal, consideradas en su conjunto y cémputo anual, sean
mds favorables que las fijadas en el presente Convenio.

Capitulo Il
Organizacioén del trabajo

Art. 7. Organizacion del trabajo—a organizacién técnica y practica del trabajo es
facultad de la Direccién de la Empresa. La organizacion del trabajo tiene como fin el de al-
canzar en la Empresa un nivel adecuado de productividad, basado en la utilizacién éptima
de los recursos humanos y materiales.

La direccién deberd informar razonadamente y con cardcter previo al comité de em-
presa de aquellas modificaciones de indole organizativo o funcional que pretenda implan-
tar, siempre que las mismas afecten al volumen de empleo o supongan modificaciones sus-
tanciales de las condiciones de trabajo de caracter colectivo.

La Empresa escuchard y estudiard las propuestas e ideas que conlleven algun tipo de
innovacién o mejora para la actividad en general de la Empresa que le sean presentadas por
la representacion de los trabajadores.

Art. 8. Relaciones de trabajo—Todo el personal tendrd los deberes de asistencia,
puntualidad, permanencia y cumplimiento de sus obligaciones en el puesto de trabajo, res-
petando los horarios y sometiéndose a los controles que la direccién establezca de acuerdo
con la legislacién vigente.

No existird ninguna discriminacién por razones de sexo, estado civil, raza, condicién
social o sexual, ideas religiosas, politicas o sindicales, o cualquier otra condicién o circuns-
tancia personal o social.

Art. 9. Vacantes—La determinacion, el establecimiento y las modificaciones de la
plantilla corresponden a la Direccién de la Empresa de acuerdo con sus necesidades, y en
funcién de la innovacion técnica, la racionalizacion del trabajo, el sistema de organizacion
adoptado y el respeto a las normas legales que regulan la materia.

1. De existir una vacante, la empresa podra cubrirla con personal externo o de la pro-
pia plantilla, teniendo en cuenta las caracteristicas objetivas del puesto de trabajo y las cir-
cunstancias personales de los aspirantes al mismo.

Los puestos vacantes, de los grupos profesionales sujetos a Convenio, serdn publica-
dos internamente para que los empleados que puedan estar interesados, y cumplan los re-
quisitos establecidos para el puesto, puedan presentar su candidatura, sin que dicha publi-
cacion conlleve ningtin derecho preferente a ocupar el puesto.

En la comunicacién de la vacante se detallard el perfil del puesto y los requisitos in-
dispensables para optar al proceso de seleccion que se lleve a cabo para cubrir el puesto va-
cante.

2. Si se cubre con personal propio, el cambio de puesto tendrd cardcter provisional
durante un periodo de adaptacion, que serd pactado en cada caso, en funcién de las circuns-
tancias del puesto de trabajo y de la capacidad profesional del trabajador.

En el transcurso de dicho periodo, la empresa podra reintegrar al trabajador a su anti-
guo puesto, quedando sin efecto el cambio.

Art. 10. Ingresoy contratacion del personal —Corresponde a la Direccién de la Em-
presa la admision e ingreso del personal a través de la contratacién externa, de acuerdo con
las disposiciones legales sobre empleo, asi como el establecimiento de las condiciones y
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pruebas que haya de exigirse al personal de nuevo ingreso, sin que dichas pruebas tengan
la consideracidn de relacién laboral, ni den derecho a retribucién de ningtn tipo. A tal efec-
to la Empresa utilizard cualquiera de las modalidades establecidas en el Estatuto de los Tra-
bajadores y demds disposiciones legales sobre la materia.

Serd causa de extincion del contrato de trabajo sin indemnizacién la comprobacién del
falseamiento de alguno de los datos aportados y requeridos durante la seleccion de perso-
nal, si posteriormente el candidato resulta contratado.

Art. 11.  Periodo de prueba—IL.a duracion de los periodos de prueba para el personal
de nuevo ingreso serd de seis meses para todos los trabajadores, excepto para los incardi-
nados en el grupo 7, para los que se establece un periodo de prueba de dos meses.

Respecto al periodo de prueba en contratos formativos, se estard a lo establecido en sus
correspondientes articulos.

Durante el periodo de prueba, el trabajador tendrd los derechos y obligaciones corres-
pondientes a su categoria profesional y al puesto de trabajo que desempeifie como si fuera
de la plantilla, excepto los derivados de la resolucién de la relacién laboral, que podrdn pro-
ducirse a instancia de cualquiera de las partes durante su transcurso, sin necesidad de prea-
viso y sin que ninguna de ellas tenga derecho a indemnizacidn.

Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el desistimiento, el con-
trato producird plenos efectos, computandose el tiempo de los servicios prestados en la an-
tigiiedad del trabajador.

La situacién de incapacidad transitoria que afecte al trabajador durante el periodo de
prueba no interrumpird el computo del mismo, pudiendo extinguirse la relacién laboral por
no superacion del periodo de prueba también durante esta situacion.

Art. 12.  Contrato para obra o servicio determinado—El contrato de un trabajador
para la realizacién de una obra o la prestacion de servicio determinado, para afrontar cual-
quier actividad necesaria para la Empresa, aun siendo inherente a la actividad de la misma,
tendrd una duracién limitada en el tiempo aunque incierta.

Este tipo de contratos podrd realizarse tanto a tiempo completo como parcial.

En el contrato formalizado por escrito se especificard la obra o servicio que constitu-
ye su objeto.

Especificamente, se podrd realizar este tipo de contrato para los siguientes supuestos:

— Apoyo/soporte en actividades relacionadas con proyectos y/o campaiias de pro-
mocion en las dreas de Marketing, Ventas, etc.

— Periodos de actividad extraordinaria en el centro de distribucién.

— Otros proyectos dentro de cualquiera de las dreas de la empresa que puedan reque-
rir ayuda o apoyo temporal.

La lista anteriormente establecida, es tnicamente a efectos ilustrativos, pudiendo la
Empresa realizar este tipo de contratos en otros supuestos, si los mismos se ajustan a este
tipo de contratacion.

Art. 13.  Contratos eventuales—Podran concertarse contratos de trabajo de duracién
determinada cuando las circunstancias del mercado, acumulacién de tareas o exceso de pe-
didos asi lo exigieran, aun tratdndose de la actividad normal de la Empresa.

La duracién de este tipo de contratos podrd ser de hasta un maximo de 12 meses en un
periodo de referencia de 18 meses.

La duracién de este tipo de contratos podra ser de hasta un maximo de 6 meses en un
periodo de referencia de 12 meses.

Extinguido el contrato de trabajo por terminacién del mismo, el trabajador tendra de-
recho a la indemnizacidn prevista en la letra c) del apartado 1 del articulo 49 del Estatuto
de los Trabajadores.

Art. 14.  Cese voluntario del trabajador —Todo trabajador que decida rescindir uni-
lateralmente su contrato de trabajo deberd notificarlo en el Departamento de Personal por
escrito con el plazo de preaviso que se especifica a continuacion.

a) Quince dias de preaviso para los incardinados en el grupo 7.
b) Cuatro semanas de preaviso para los trabajadores incardinados en el resto de los
grupos.

Salvo que en funcién de la duracién y otras circunstancias se pacte un preaviso diferente.

El incumplimiento del plazo de preaviso sefialado significard para el trabajador la pér-
dida del salario correspondiente a los dias de preaviso incumplido, pudiendo la Empresa
descontar automdticamente de los recibos de salarios o liquidacion de haberes la cuantia
que corresponda por la falta de preaviso.
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Habiendo avisado con la referida antelacién, la empresa vendrd obligada a liquidar, al
finalizar dicho plazo, las partes proporcionales de los conceptos devengados y no percibi-
dos, pudiendo descontar de la tltima ndmina y/o finiquito las cantidades que el trabajador
pudiera adeudar a la empresa.

El trabajador que haya notificado al departamento de Recursos Humanos su voluntad
de cesar al servicio de la misma, no podrd posteriormente desistir de su decision.

Art. 15.  Clasificacion profesional. Grupos—El sistema de clasificacién profesional
estard basado en el sistema de grupos profesionales. Dentro de este sistema se establecen
siete grupos profesionales que recogen todos los puestos existentes en la compafiia a nivel
global.

— Grupos 1, 2, 3 y 4: En estos grupos estardn asignados todos los puestos ejecuti-
vos/directivos del Grupo con responsabilidad Corporativa/Divisional/Internacio-
nal/Regional/o local hasta el nivel de los Directores Funcionales (Comité de Di-
reccion) de los paises, Senior Managers, etc.

— Grupo 5: En este grupo estaran asignados los puestos con responsabilidad local de su-
pervisién/coordinacidn de una determinada drea, jefes de equipo, gerentes, expertos.

— Grupo 6: En este grupo estardn asignados los puestos de especializacidon dentro de
las distintas dreas organizativas. Estos puestos no tendrdn responsabilidad de su-
pervision, o esta serd limitada.

— Grupo 7: En este grupo estardn asignados los puestos que contribuyen al negocio a
través de funciones de apoyo y/o soporte (administrativo, técnico, etc) dentro de
las distintas dreas organizativas.

Capitulo Il
Polivalencia y movilidad funcional

Art. 16. Movilidad geogrdfica—Movilidad: Los desplazamientos y/o traslados de
personal se realizardn de la siguiente forma:

a) A solicitud del interesado.

b) De comiin acuerdo entre la empresa y el trabajador.

¢) Por necesidades del servicios basadas en causas organizativas, técnicas o de la
produccion.

d) Por permuta.

Los traslados y/o desplazamientos a solicitud del interesado, y por mutuo acuerdo en-
tre empresa y trabajador, se hardn siempre mediante comunicacién por escrito detallando
las condiciones del mismo.

La empresa, en razén de las necesidades del servicio o de la organizacién del trabajo,
podrd desplazar a su personal, a otros centros distintos a aquel en que prestara sus servicios,
en tanto subsistan aquellas circunstancias que los motivaron, por un plazo mdximo de tres
meses dentro de cada afio natural.

Si dicho desplazamiento fuera superior a quince dias, el trabajador tendrd derecho a un
dia de estancia en su domicilio de origen, computdndose el tiempo empleado en viajes
como tiempo de trabajo. Las dietas y gastos de locomocidon serdn a cargo de la empresa.

El desplazamiento serd comunicado por la empresa al trabajador con una antelacién
minima de quince dias.

En el supuesto de traslados decididos unilateralmente por la empresa, superiores a tres
meses o definitivo, que conlleven cambio del domicilio del trabajador se estard a lo dispues-
to en la regulacién contenida en el Estatuto de los Trabajadores.

En estos casos, el traslado serd comunicado por la empresa al trabajador con una ante-
lacién minima de treinta dias a la incorporacién al nuevo puesto de trabajo.

Art. 17.  Movilidad funcional—17.1. La Direccién de la Empresa, sin necesidad de
causa alguna que lo justifique, podrd destinar a los trabajadores a los distintos puestos
de trabajo existentes en la Empresa, siempre que dicha movilidad se realice dentro del mis-
mo grupo profesional, sin que ese cambio de funciones suponga un menoscabo de la digni-
dad del trabajador o un perjuicio en su formacién profesional. Dicha polivalencia funcio-
nal, no podrd suponer en ningiin momento minoracion retributiva.

17.2. Por necesidades organizativas, técnicas o de produccion la empresa podrd asig-
nar a un trabajador la realizacién de funciones correspondientes a un grupo profesional in-
ferior al de origen, siempre que se haga por el tiempo imprescindible para atender las nece-
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sidades que motivan dicho cambio y sin perjuicio de que el trabajador perciba la retribucién
de su grupo y nivel de origen.

17.3. Encel caso de que el cambio de destino a un grupo profesional inferior tuviese lu-
gar por la peticién del trabajador, a este se le podrd asignar la retribucién propia del nuevo
puesto aunque conlleve minoracién de la del puesto de origen. Este cambio se efectuard siem-
pre que la estructura empresarial lo permita.

17.4. En el caso de que un trabajador sea asignado a un grupo profesional superior,
percibird la retribucién del grupo y nivel de destino durante el tiempo movilizado.

Dicha situacién no podrd prolongarse durante mds de seis meses en un afio u ocho en el
plazo de dos afios. Cumplido ese plazo, la empresa deberd reintegrarle a sus funciones o as-
cenderle al grupo profesional que corresponda a las funciones que estuviera desempefiando.

El periodo de tiempo previsto en el parrafo anterior no operard en el caso de que el tra-
bajador sea asignado a funciones superiores con motivo de la sustitucién por vacaciones,
permiso retribuido, enfermedad y/o baja por incapacidad temporal, riesgo en el embarazo
o maternidad de un compaifiero de trabajo.

Capitulo IV
Jornada laboral

Art. 18. Jornada laboral—La jornada laboral para toda la vigencia del convenio
serd de 1.582 horas anuales de trabajo efectivo.

La jornada podrd distribuirse de manera irregular entre los diferentes dias de la sema-
na, mensual o anualmente, si asi se acuerda por la Direccién de la Empresa. La jornada dia-
ria podrd ser superior a 9 horas si fuese necesario y en ocasiones excepcionales.

Art. 19. Calendario laboral y horario de trabajo—Cada afio la Empresa elaborard
el calendario laboral en funcidn de las fiestas establecidas por las Administraciones Publi-
cas, al objeto de realizar las horas de trabajo efectivo pactadas en el articulo anterior, infor-
mando previamente a su publicacién a los representantes de los trabajadores. Dicho calen-
dario se publicard, como muy tarde, en el mes de febrero, salvo circunstancias especiales
que justifiquen su retraso, y se expondra en los centros de trabajo correspondientes duran-
te todo el afio natural.

Con caracter meramente orientativo, se establecerd un horario general de trabajo con
horario de entrada flexible entre las 8.30 horas y las 9.30 horas y con un horario de salida
flexible entre las 16.30 horas y las 17.30 horas, entre lunes y jueves, con media hora para
comer. Los viernes se realizard un horario continuado de 8.30 horas a 15.00 horas.

Sin perjuicio de lo anteriormente establecido, los trabajadores del centro de C/ Torre-
laguna tendrdn un horario general de trabajo con hora de entrada flexible entre las 08.00 ho-
ras y las 9.30 y con una hora flexible de salida entre las 16.00 y las 17.30, entre lunes y jue-
ves con media hora para comer. Los viernes los empleados tendrdn un horario continuado
entre las 8.00 y las 8.30, con una hora flexible de salida entre las 14.30 y las 15.00 horas,
sin descanso para comer.

Para los trabajadores que prestan sus servicios en el Centro de Distribucién, que por sus
especiales circunstancias y causas organizativas, no pueden realizar el horario anteriormen-
te establecido, se establece el horario de referencia de 8.00 horas a 16.00 horas con media
hora para comer de lunes a jueves. Los viernes se realizard un horario continuado de 8.30 ho-
ras a 15.00 horas.

Desde principios de julio hasta principios de septiembre se realizard de lunes a viernes
jornada intensiva con un horario continuado de 8.30 horas a 15.00 horas. Las fechas exac-
tas de aplicacién de jornada intensiva se publicardn cada afio teniendo en cuenta el calen-
dario laboral aplicable.

Todos los trabajadores deberdn realizar a lo largo del afio la jornada efectiva anual an-
teriormente establecida.

Cuando sea estrictamente necesario, los responsables de cada una de los departamentos
de la empresa podrdn, por razones de la actividad que lo justifiquen, variar y distribuir los
horarios arriba mencionados, con caracter puntual, comunicdndolo con un preaviso de 48 ho-
ras, repartir tareas y realizar controles de asistencia. Igualmente y de forma individual se po-
dra pactar cualquier otro horario siempre que exista acuerdo expreso y mutuo entre la em-
presa y el trabajador.

Art. 20. Festivos—Los trabajadores afectados por el presente convenio tendran de-
recho al disfrute de los festivos que correspondan segun el calendario laboral publicado
anualmente por el Gobierno, por la Comunidad Auténoma que corresponda y por los Ayun-
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tamientos. A este respecto se disfrutard de las fiestas locales donde esté ubicado el centro
de trabajo. En el caso de que, por las razones citadas, se deba prestar servicio en dias festi-
vos locales o de Comunidad Auténoma, se tendra derecho a disfrutar de dos dias libres en
las mismas condiciones anteriormente sefialadas.

La creacion de nuevas festividades, los dias de libre disposicion y/o el acuerdo inter-
no para vacar en dias puente u otros, no alterard la jornada anual pactada, que se cumplird
efectudndose las correcciones que sean necesarias para ello.

Los trabajadores que, por circunstancias del mercado y/o actividad de la empresa, ten-
gan que prestar sus servicios en algtn dia no laborable, tendrdn derecho a disfrutar otro dia,
a su eleccion, dentro del afio natural en curso. La determinacién del dia de compensacion,
se realizard de mutuo acuerdo entre el trabajador afectado y su superior.

Los dias 24 y 31 de diciembre serdn considerados como no laborables.

El Lunes de Pascua serd considerado dia no laboral concedido por la empresa para to-
dos los trabajadores. Aquellos trabajadores que en su Comunidad Auténoma este dia sea
festivo, podrdn disfrutar como festivo el dia Jueves Santo. Si fuesen festivos tanto el Jue-
ves Santo como el Lunes de Pascua, los trabajadores que residan en esa Comunidad Auté-
noma disfrutardn de un dia adicional de libre disposicion.

Art. 21.  Vacaciones—Los trabajadores tienen derecho a 22 dias laborables de vaca-
ciones, cuyo cémputo se efectuard por afio natural.

El disfrute de las vacaciones se hard conforme a la politica interna de la empresa, es-
tableciendo como periodo de disfrute obligatorio 15 dias laborables de vacaciones durante
los meses de julio, agosto y septiembre.

La duracién de las vacaciones en los supuestos de nuevo ingreso se calculard en pro-
porcidn al tiempo de permanencia en la empresa.

A efectos del computo del devengo de las vacaciones, se incluirdn los periodos de baja
por incapacidad temporal, maternidad y riesgo en el embarazo. No, en cambio, los posibles
periodos de suspensidn del contrato por cualquier otra causa, ni las ausencias injustificadas.

Adicionalmente, los trabajadores tendrdn derecho a disfrutar de 4 dias laborables de li-
bre eleccion a lo largo del afo natural. Su disfrute deberd ser acordado y aprobado con su
superior.

Las vacaciones podrdn quedar suspendidas, pudiendo aplazarlas a otras fechas, en los
siguientes supuestos:

— Enel caso de que el trabajador al inicio del disfrute de sus vacaciones o durante las
mismas cause baja por IT.

— Cuando se produzca el fallecimiento de un familiar en los grados de parentesco
contemplados en el articulo 22 del presente Convenio.

Los cényuges que trabajen en la empresa podrdn disfrutar del 75 por 100 de las vaca-
ciones en el mismo periodo.

Art. 22.  Permisos retribuidos —FEl trabajador, previa notificacién, tendrd derecho a
disfrutar licencias retribuidas con salario real en los casos y en las cuantias que seguidamen-
te se detallan. La falta de preaviso o, al menos aviso el mismo dia de la ausencia cuando no
hubiera sido posible comunicarlo con antelacién, supondrd que la falta al trabajo se consi-
dere injustificada aunque posteriormente se traiga el justificante correspondiente. Igual-
mente y, en todos los supuestos todas las licencias deben ser justificadas con el correspon-
diente justificante, en cada caso.

— Por matrimonio o inscripcion como pareja de hecho: En estos casos el trabajador
disfrutard de dieciocho dias naturales.

— Por fallecimiento: De conyuge, hijos, padres propios y politicos, hermanos pro-
pios o politicos y abuelos propios y politicos tendrd una licencia de cuatro dias na-
turales, si es en la misma provincia del lugar de residencia, y hasta cinco dias na-
turales si se produjese en un radio superior a 100 kilémetros de distancia del lugar
de residencia del trabajador.

— Dos dias laborables por nacimiento de hijos, adopcién o acogimiento, siempre que
no se opte por el disfrute del permiso de maternidad.

— Por enfermedad: En caso de enfermedad grave con hospitalizacidn o acreditada
facultativamente, del conyuge, padres, hijos o hermanos, el trabajador tendrd una
licencia de tres dias laborables; ampliables segiin circunstancias apreciadas por la
Direccién de la empresa.

— En caso de enfermedad o accidente de parientes hasta segundo grado que requiera
hospitalizacién o reposo domiciliario se tendrdn 2 dias de permiso.
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— Por estudios: Todo trabajador que se encuentre estudiando tendrd los dias necesa-
rios para asistir a los exdmenes. Estos podran ser desde carreras superiores hasta
la obtencidn de los mds elementales titulos académicos.

Con cuarenta y ocho horas de antelacién a los exdmenes, lo pondrd en cono-
cimiento de la Direccién de la empresa, a los efectos oportunos, con presentacion
del justificante una vez efectuado.

— Por cargos sindicales: El trabajador que no siendo Representante de los Trabaja-
dores, desempefie cargo sindical, dispondré del tiempo que fija la ley vigente.

— Por cargos publicos: Todo trabajador que pudiera desempeiiar cargo publico (Es-
tado, Comunidad Auténoma, Municipio), dispondrd del tiempo necesario. Para la
obtencidn de estas licencias deberd mediar el nombramiento, su convocatoria co-
rrespondiente y la justificacion del periodo.

— Por traslado de domicilio: El trabajador disfrutard de dos dias naturales al afio por
traslado de domicilio, pudiendo disfrutarse el mismo dia de la mudanza y el inme-
diatamente anterior o posterior. Este permiso no podrd ser acumulado al permiso
por boda.

— Por bodas familiares: En caso de boda de hijos o hermanos propios y politicos, y
sobrinos, si la boda se celebra en un dia laborable, se concedera una licencia retri-
buida de un dia que deberd coincidir con el dia de la boda. Si la boda se celebra en
distinta provincia del domicilio habitual del trabajador, el permiso serd de 2 dias
naturales coincidiendo con el mismo dia de la boda y el inmediatamente anterior
0 posterior.

Esta circunstancia deberd ser debidamente justificada por el trabajador que solicite la
licencia.
Art. 23.  Excedencias.

— Voluntarias: Son excedencias voluntarias, las que solicita el trabajador, bien para
estudiar o para realizar cualquier tipo de asuntos particulares.
Todo trabajador tendra derecho a solicitar excedencias siempre y cuando lleve tra-
bajando al menos un afio en la empresa, de acuerdo con lo establecido en el articu-
lo 46.2 del Estatuto de los Trabajadores.
La solicitud de 1a misma ha de hacerse por escrito haciendo constar la fecha de ini-
cio de la excedencia y su duracién, con una antelacién minima de dos meses (se-
gun el caso), exponiendo los motivos por los que desea acogerse a la situacion de
excedencia voluntaria.
La duracién de la excedencia no puede ser inferior a 4 meses ni superior a 5 afios.
El trabajador deberd determinar la duracién de la excedencia dentro de dichos li-
mites en el momento en que la solicite.
Para poder solicitar una nueva excedencia, el trabajador deberd prestar sus servi-
cios en la empresa como minimo dos afios continuados después de la dltima exce-
dencia concedida.
En cualquier caso, deberd resolverse la peticion dentro del plazo maximo de un mes.
El tiempo de duracién de dicha situacién no serd computable a efectos de antigiiedad.
El trabajador conserva un derecho preferente al reingreso en caso de existencia de
vacantes de igual categoria a la suya que exista o pueda producirse en la empresa,
pero no se garantiza la reserva del puesto de trabajo. En el caso de que el trabaja-
dor desee reintegrarse al puesto de trabajo en la empresa, deberd comunicarlo a la
empresa con un mes al menos de antelacion al fin de su periodo de excedencia.
Durante el periodo de excedencia, el trabajador podrd realizar cualquier actividad,
exceptuandose las que efectuara en cualquier empresa de la competencia.

— Forzosas: Son excedencias forzosas las que solicite el trabajador para desempefiar
cargos publicos o sindicales.
El tiempo que dure esta situacidn, serd computable a efectos de antigiiedad.
La excedencia durard mientras dure el mandato del cargo para el que fue elegido.
El trabajador después de terminado el mandato que motivé la excedencia, tendrd
un mes para reincorporarse a su puesto de trabajo; si no lo hiciera pasado dicho
periodo, perdera su derecho al reingreso.

Norma comun a las excedencias: En razén a la temporalidad de sus contratos, no po-
dran pasar a la situacién de excedencia los trabajadores cuya relacion laboral con la Empre-
sa no tenga el cardcter de indefinida.
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Capitulo V
Régimen retributivo y partidas extrasalariales

V.1. Partidas salariales

Art. 24.  Estructura salarial y criterios generales—JLas retribuciones salariales para
el personal afectado por el presente Convenio y durante el periodo de vigencia del mismo
serd el establecido en las tablas salariales.

24.1. Tablas salariales. Las tablas de salario base para el afio 2014 serdn las siguien-
tes para cada uno de los de grupos:

Salario base
mensual
Grupo 5: en este grupo estaran asignados los puestos con responsabilidad local 1.545,86 €
de supervision/coordinacion de una determinada area, jefes de equipo, gerentes,

expertos.

Grupo 6: en este grupo estaran asignados los puestos de especializacion dentro 1.275,49 €
de las distintas areas organizativas. Estos puestos no tendran responsabilidad
de supervision, o ésta sera limitada.

Grupo 7: en este grupo estaran asignados los puestos que contribuyen al negocio a 1.075,57 €
través de funciones de apoyo y/o soporte (administrativo, técnico, etc) dentro de
las distintas areas organizativas.

Grupos

Todos aquellos trabajadores que, antes de la entrada en vigor del presente Convenio
Colectivo, estuvieran percibiendo en concepto de salario base una cuantia superior a la es-
tablecida en las presentes tablas salariales a su correspondiente grupo, seguirdn percibien-
do la misma cuantia con la denominacién de salario base.

24.2. Revision salarial: Para el afio 2015 el salario base contenido en las tablas sala-
riales anteriores se incrementard en el porcentaje del IPC real del afio 2014 publicado por
el Gobierno, siempre que dicho indice no sea menor que 0.

24.3. Retribuciones salariales. Las retribuciones salariales consistirdn en:

— Doce mensualidades ordinarias compuestas por el salario base de conformidad
con las tablas del presente Convenio Colectivo.

— Dos pagas extraordinarias de verano y navidad pagaderas en julio y diciembre,
respectivamente, equivalentes a una mensualidad ordinaria del salario fijo en me-
tdlico.

— Ladiferencia entre el salario base y el salario fijo en metalico que realmente perci-
ba el trabajador, se hard constar en la némina bajo la denominacién retribucién vo-
luntaria, salvo lo dispuesto en el dltimo pdrrafo del articulo 24.1.

24.4. Abono salario: El salario de cada trabajador se abonard mediante transferencia
bancaria, al nimero de cuenta que este haya proporcionado a la empresa, en la tltima se-
mana de cada mes, salvo fuerza mayor o imposibilidad técnica, en cuyo caso se abonard la
primera semana del mes siguiente.

Art. 25. Complemento de antigiiedad —Se abonard a los trabajadores de “Nutricia,
S. R. L.”, un complemento de antigiiedad consistente en trienios. La cuantia abonable por
trienio vencido consistird en el 7 por 100 del Salario Base de Convenio.

Art. 26.  Anticipos—Los trabajadores afectados por el presente Convenio Colectivo
podran solicitar anticipos de los dias trabajados y no cobrados durante el transcurso del mes
y por la parte devengada, el dia en que se solicite, de la paga extraordinaria que se encuen-
tre en curso.

El trabajador podrd solicitar un préstamo a la compaiiia, por el importe mdximo de 3
pagas brutas, en situaciones familiares de gravedad (ej. enfermedad grave). La concesion
de dicho préstamo tendrd un cardcter excepcional y deberd ser aprobado por la Direccién
General. Se establecerd las condiciones de devolucidn, si se concediera el préstamo, en fun-
cion de las circunstancias especiales que hayan originado la necesidad.

V.2. Partidas extrasalariales

Art. 27. Tiques restaurante—IL.os trabajadores que tengan jornada de trabajo parti-
da percibirdn, los dias en que presten servicios efectivos en dicha jornada, una ayuda de co-
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mida, mediante ticket restaurante o forma equivalente, por valor de 9 euros, durante la
vigencia del convenio.

Art. 28. Tarjeta Solred —Dada la ubicacién de la Empresa, todos los trabajadores de
oficinas centrales y centro de distribucién afectados por el presente Convenio Colectivo,
que no tengan asignada una tarjeta gasolina de libre disposicién, tendrdn derecho a recibir
una tarjeta de gasolina con el siguiente valor por mes, por 11 meses para el afio 2014. Es-
tos importes han quedado establecidos por tramos, definidos en funcién de la distancia exis-
tente entre la residencia del trabajador y el centro de trabajo:

Importe mensual tarjeta
0-15 Kms trayecto residencia-Oficina / Centro de trabajo 139,82 €
15.1-30,00 Kms trayecto residencia-Oficina /Centro de trabajo 143,95 €
30,1-45 Kms trayecto residencia-Oficina / Centro de trabajo 147,37 €
>45,1 Kms trayecto residencia-Oficina /Centro de trabajo 155,38 €

En el afio 2015 estos importes se incrementardn en el porcentaje del IPC real del afio
anterior publicado por el Gobierno, siempre que dicho indice no sea menor que O.

Dicha tarjeta, asi como las cuantias asignadas, se utilizardn tanto para el desplazamien-
to de ida y vuelta al centro de trabajo.

Las cantidades que se perciban estardn sujetas al IRPF y cotizacién a la Seguridad So-
cial que corresponda.

Art. 29. Dietas—Se entiende por dieta los devengos que percibe el trabajador, con
independencia de su salario habitual, siempre que por necesidad de la empresa, sea despla-
zado o trasladado de su puesto de trabajo o residencia habitual a otro para el desarrollo del
mismo.

Seran reguladas de la siguiente forma:

Cuando el desplazamiento lleve consigo que el trabajador efectie la comida fuera de
su domicilio habitual, entonces percibird el gasto realizado, previa justificacién, con factu-
ra de este gasto. Se percibird como limite maximo por este concepto 18,92 euros.

Cuando el desplazamiento lleve consigo pernoctar fuera de su domicilio habitual, la
empresa abonard los gastos de dieta completa, esta serd de aplicacién siempre que conlle-
ve comida y cena, con los mismos criterios que en el punto anterior, por un importe maxi-
mo de 37,83 euros. El coste de alojamiento serd abonado por la compaiiia en los términos
ya comunicados internamente.

Este elemento serd aplicable al colectivo de empleados de Ventas.

En el afo 2015 estos importes se incrementardn en el porcentaje del IPC real del afio
anterior publicado por el Gobierno, siempre que dicho indice no sea menor que 0.

Capitulo VI

Conciliacién de la vida laboral y familiar, garantia de igualdad
y beneficios sociales

Art. 30. Lactancia y maternidad —El permiso de maternidad se extendera dos sema-
nas mds como permiso retribuido. Este permiso podrd también ser disfrutado por el padre
en el caso de que, al menos disfrute por cesioén de la madre de dos semanas del permiso de
maternidad.

Durante el periodo de integracion del bebé en la guarderia, los quince primeros dias
desde su incorporacidn al centro, se reducird la jornada diaria media hora y se podrd flexi-
bilizar la entrada y salida de la jornada una hora mds. Asimismo, durante estos primeros
quince dias el padre o la madre podrdn teletrabajar dos tardes a la semana, siempre que la
organizacién del departamento lo permita.

Las trabajadoras por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendrdan derecho a una
hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La mujer por su volun-
tad propia, podrd sustituir este derecho por una reduccién de jornada normal en media hora
con la misma finalidad.

Este permiso podrd ser disfrutado por el padre, en caso de que ambos progenitores tra-
bajen y la madre renuncie a su derecho a favor del padre.

Con caracter alternativo, las trabajadoras podran sustituir su permiso de lactancia dia-
rio por un permiso retribuido de 15 dias naturales a continuacién del descanso de materni-
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dad. Para ello y en aras a que la Empresa pueda organizarse, deberd comunicar su opcién
por esta alternativa al menos con cuatro semanas de antelacion a la fecha de finalizacién de
la baja por maternidad.

El permiso por maternidad se podrd disfrutar indistintamente por parte de la madre o
el padre, respetdndose en todo caso los limites y obligaciones de la legislacién vigente.

El permiso por maternidad se podrd disfrutar a tiempo parcial. Dicho permiso por ma-
ternidad se aplicard igualmente a las adopciones y al acogimiento en los términos y condi-
ciones establecidos legalmente.

En los supuestos de parto multiple o hijos que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados posteriormente al parto, se estara a lo dispuesto legalmente:

— Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones coincida en
el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lac-
tancia natural o con el periodo de suspensién del contrato de trabajo por materni-
dad, el trabajador tendrd derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la
de la incapacidad temporal o a la del permiso de maternidad, aunque haya termi-
nado el afio natural a que correspondan.

— Para los tramites necesarios para llevar a cabo una adopcioén o acogimiento se esta-
rd a lo que se disponga legalmente.

Art. 31.  Paternidad —Adicionalmente al permiso retribuido regulado en el texto del
presente Convenio, de conformidad con la Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres, los padres tendrdn derecho a la suspensién del contrato por permiso de pa-
ternidad, en las condiciones y términos que se establezcan en la Legislacién que se encuen-
tre vigente en cada momento. Esta suspension es independiente del disfrute compartido por
los progenitores del permiso por maternidad.

A estos efectos, el trabajador que vaya a ejercer su derecho a suspender el contrato de
trabajo por paternidad deberd comunicarlo al responsable del departamento, con una ante-
lacién minima de 10 dias a su disfrute.

Durante la situacion de suspension del contrato por paternidad, los trabajadores no ten-
dran derecho a percibir salario, percibiendo Gnicamente, en su caso, la prestacioén de la Se-
guridad Social.

Art. 32.  Reduccién de jornada por cuidado de hijos ylo familiares necesitados —El
trabajador que tenga a su cuidado directo a un menor de doce afios (o cualquier otra edad
que se establezca en el Estatuto de los Trabajadores en cada momento) o a un minusvalido
(fisico o psiquico) y siempre que no desempefie otra actividad retribuida, tendrd derecho a
una reduccién de su jornada ordinaria de al menos un octavo de la misma y con un méxi-
mo del cincuenta por ciento con la disminucién proporcional del salario correspondiente.

La reduccién de jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho
individual de los trabajadores, hombres y mujeres. No obstante, si dos trabajadores de la
misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd
limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

Art. 33.  Igualdad —1.a empresa se compromete a favorecer la igualdad entre hom-
bres y mujeres procurando facilitar el acceso de la mujer a los puestos de responsabilidad
en razén a méritos y capacidad, no discriminarlas por razén de sexo ni cuando sean madres,
ni pagar menos a la mujer por el mero hecho de ser mujer. El mismo criterio es de aplica-
cidn a todos los trabajadores con independencia de su raza, religién, convicciones, y orien-
tacion sexual.

Todos los trabajadores tienen derecho a su intimidad y a la consideracién debida a su
dignidad. Por ello, dentro del seno de la empresa estd totalmente prohibido todo tipo de dis-
criminacién por razén de raza, religion, convicciones, discapacidad, sexo u orientacién
sexual, quedando igualmente prohibido todo tipo de acoso. Las conductas que puedan con-
llevar algun tipo de discriminacién o acoso, serdn investigadas y, de probarse su existencia,
serdn sancionadas.

En las investigaciones por acoso moral y/o sexual, los representantes de los trabajado-
res colaborardn con la empresa para conocer la verdad y recabar las pruebas pertinentes y,
en su caso, adoptar las medidas que sean necesarias para prevenirlos y sancionarlos de de-
mostrarse su existencia.

Del mismo modo, y en aras de una mayor seguridad y proteccion para todos los traba-
jadores, serdn igualmente sancionadas aquellas denuncias que resulten falsas o infundadas,
y/o que fueran realizadas con la intencidn de infligir un dafo o descrédito en la persona acu-
sada inicialmente de acoso. Los representantes de los trabajadores, colaborardn con la di-
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reccién de la empresa para evitar este tipo de acusaciones falsas pues las mismas pueden
ser igual de dafiinas para el acusado falsamente que una situacién de acoso.

En materia de igualdad, los representantes de los trabajadores recibirdn, al menos
anualmente, informacién sobre la proporciéon de hombre y mujeres contratados en la em-
presa en los distintos grupos profesionales.

Art. 34. Teletrabajo—La Direccién de la Empresa y la Representacion de los Tra-
bajadores declaran adecuada la posible regulacién del teletrabajo, como una forma innova-
dora de organizacién y prestacion del trabajo en la empresa, y como instrumento de apoyo
a la conciliacién.

Esta opcién de organizacién del trabajo se llevard a efecto, una vez autorizado por la
empresa, mediante la suscripcion por el empleado de un acuerdo previo de teletrabajo, don-
de se detallardn las condiciones aplicables, bajo el principio de voluntariedad y reversibili-
dad, con garantias de la igualdad de derechos y mantenimiento de las condiciones de em-
pleo de los participantes en la misma.

Las condiciones que se aplicardn serdn las siguientes:

— El empleado podrd solicitar esta opcion, que estard sujeta a la aprobacién por parte
del correspondiente Director, siempre y cuando las tareas que tiene asignadas sean
susceptibles de prestarse en la modalidad de teletrabajo y no existan razones or-
ganizativas que lo impidan.

— Se establecerd, en el plan piloto, un niimero méaximo de ocho horas de teletrabajo
a la semana. Estas ocho horas se podran distribuir en una jornada completa, o dos
medias jornadas, segtin acuerdo entre el empleado y el Director. El horario espe-
cifico de teletrabajo (incluyendo dias/horas) quedara recogido en el acuerdo indi-
vidual de teletrabajo.

— La duracién del acuerdo de teletrabajo serd de hasta seis meses de duracién, y se
podrd prorrogar, siempre que haya acuerdo entre el empleado y la Direccién, en
periodos sucesivos de tres meses. La prorroga de este acuerdo debera formalizar-
se con 15 dias de antelacidn a la terminacion del plazo de duracion.

Art. 35.  Ayuda para estudio y cuidado de hijos—Todos los trabajadores afectados por
el presente Convenio Colectivo, que tengan a su cargo y cuidado directo hijos de hasta 23
afos, que estén cursando estudios o acudiendo a una guarderia o centro de educacién infan-
til, percibirdn, siempre que justifiquen las circunstancias anteriormente expuestas, las si-
guientes cantidades:

— Guarderia (0 a 3 afios): 71,99 euros/afo.

— Educacién Preescolar-Infantil (3 a 5 afnos): 71,99 euros/afio.
— Educacién Primaria Obligatoria (6 a 11 afios): 77,97 euros/afo.
— Educacién Secundaria (12 a 16 afios): 119,97 euros/ano.

Respecto a los hijos que tengan una edad comprendida entre O y hasta 3 afios, no serd
necesario acreditar que el menor estd acudiendo a guarderia. No obstante, si dicho menor
estuviera matriculado en guarderia serd necesario que se justifique el pago de su asistencia.
En aquellos supuestos en que sea posible, la ayuda guarderia se sustituird por ticket guar-
deria por el mismo valor que el que se establece a continuacién.

En el resto de supuestos, es decir a partir de la edad de escolarizacion obligatoria, se
tendrd que presentar el correspondiente justificante de escolarizacién.

Para el supuesto de estudios de FP o grado superior (con limite en ambos casos 23 afios
de edad): FP, diplomaturas, licenciaturas, ingenierias técnicas y superiores, la ayuda a per-
cibir por cada hijo se regird por la siguiente escala:

— Trabajadores con salario anual bruto, incluidos todos los conceptos, hasta 25.000
euros: 239,94 euros/ano.

— Trabajadores con salario anual bruto, incluidos todos los conceptos, comprendido
entre 25.000 y 40.000 euros: 179,95 euros/afio.

— Trabajadores con salario anual bruto, incluidos todos los conceptos, superior a 40.000
euros: 71,99 euros/afio.

La escala anteriormente establecida se ha fijado de esta manera para ayudar a las fa-
milias con menos capacidad adquisitiva a que sus hijos realicen este tipo de estudios.

Las cantidades que se perciban estardn sujetas a cotizacion a la Seguridad Social y al
IRPF que corresponda.
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Esta ayuda se percibird por unidad familiar, de manera que si dos trabajadores de la
Empresa pudieran tener derecho a percibir esta ayuda por el mismo sujeto causante, la mis-
ma se percibird inicamente por uno de ellos.

El pago de esta ayuda se efectuard en el mes de octubre.

Para el afio 2015 los importes resefiados se incrementarédn en el porcentaje del IPC real
del afio anterior publicado por el Gobierno, siempre que dicho indice no sea inferior a O.

Art. 36.  Seguro de vida e invalidez—E]l capital asegurado en caso de fallecimiento
para cada empleado es el equivalente a dos veces el salario fijo bruto anual (con un capital
minimo asegurado de 37.000 euros).

Los capitales garantizados dependerdn de la causa de fallecimiento, acumuldndose del
siguiente modo:

1. Fallecimiento por cualquier causa (no accidente): 2 veces el salario fijo bruto anual.
2. Fallecimiento en accidente (no circulacion): 3 veces el salario fijo bruto anual.
3. Fallecimiento en accidente de circulacion: 4 veces el salario fijo bruto anual.

En caso de declaracién de invalidez el capital minimo asegurado serd de 25.000 euros.

1. Invalidez parcial, la p6liza cubrird porcentaje del salario anual conforme a bare-
mo reconocido.

2. En caso de invalidez total, el capital asegurado equivale a una anualidad.

3. En caso de invalidez absoluta, el capital asegurado equivale a dos anualidades.

Art. 37.  Ayuda por hijos con minusvalia—Esta ayuda estd dirigida a aquellos em-
pleados con familiares dependientes econémicamente (hijos) que tengan una minusvalia fi-
sica o psiquica reconocida por los érganos competentes, con grado de minusvalia superior
al 40 por 100.

La cuantia que se entregard a los empleados que tengan esta contingencia serd de 168,18
euros brutos al mes.

Los empleados que quieran recibir este beneficio deberdn presentar a la Empresa la do-
cumentacion acreditativa correspondiente.

Art. 38. Premio de permanencia—Para aquellos trabajadores de la empresa, que
tengan una antigiiedad superior a 10 afios, y que decidan extinguir de mutuo acuerdo con la
empresa su relacién laboral a partir de los 58 afios y hasta los 64 afios, tendrdn derecho a
una gratificacién por permanencia consistente en disfrute de vacaciones adicionales a las
ordinarias, en los siguientes términos:

— 58 anos: 90 dias de vacaciones.
— 59 anos: 75 dias de vacaciones.
— 60 anos: 60 dias de vacaciones.
— 61 anos: 45 dias de vacaciones.
— 62 anos: 30 dias de vacaciones.
— 63 anos: 30 dias de vacaciones.
— 64 anos: 30 dias de vacaciones.

Art. 39.  Complemento de incapacidad temporal —En los supuestos de Incapacidad
Temporal derivadas de enfermedad comiin y de accidente de trabajo “in itinere” la empre-
sa complementard la prestacion de la Seguridad Social hasta el 100 por 100 del salario fijo
durante las dos primeras bajas producidas en periodos de 12 meses. A partir de la tercera
baja no se realizard por parte de la Empresa complemento alguno.

En los supuestos de accidente de trabajo, salvo en los producidos “in itinere” que se
regulan en el pdrrafo anterior y los que se produzcan por incumplimiento grave por parte
del trabajador de las medidas de seguridad e higiene en el trabajo, la empresa complemen-
tard la prestacién de la Seguridad Social hasta el 100 por 100 del salario fijo.

Art. 40. Jubilacién parcial —De comin acuerdo entre Empresa y Trabajador se po-
drd acceder a la jubilacién parcial, en los términos y condiciones establecidos en la Legis-
lacién vigente.

Art. 41.  Edad de jubilacién—Se establece la jubilacién obligatoria de todos los tra-
bajadores de “Nutricia, S. R. L.”, a la edad ordinaria de jubilacién segtn lo previsto en la
normativa de Seguridad Social, siempre y cuando al cumplimiento de esa edad ordinaria el
trabajador afectado tenga cubierto el periodo minimo de cotizacién que le permita aplicar
un porcentaje de un 80 por 100 a la base reguladora para el calculo de la cuantia de la pen-
sién y cumpla los demads requisitos exigidos por la legislacién de Seguridad Social para te-
ner derecho a la pension de jubilacién en su modalidad contributiva.
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En el supuesto de que a la edad ordinaria de jubilacion segtin la normativa de Seguridad
Social no se tenga cubierto el periodo minimo referido en el parrafo anterior, la edad de jubi-
lacién obligatoria serd determinada segun el tiempo que falte hasta tener cubierto el periodo
minimo de cotizacién que le permita aplicar el mencionado porcentaje de un 80 por 100 a la
base reguladora para el cdlculo de la cuantia de la pensidn.

En el supuesto de que a los 65 afios no se tenga cubierto el periodo minimo de caren-
cia, la edad de jubilacién obligatoria serd determinada segtin el tiempo que falta hasta tener
cubierto el periodo minimo de cotizacion establecido por la legislacion vigente.

A estos efectos, la empresa una vez que se produzca la jubilacién obligatoria de uno
de sus trabajadores, estudiard la estabilidad del empleo y/o la calidad del mismo. En conse-
cuencia, realizard alguna de las siguientes acciones, a su eleccién:

a) Subida de nivel o cambio de grupo de manera ascendente de algtin trabajador que
se encuentre de alta en la empresa en el momento de producirse la jubilacién, sea
cual sea el grupo o nivel al que pertenezca.

b) La transformacién de un contrato temporal en indefinido por cada trabajador que
se jubile.

¢) Procederd a una nueva contratacion, bien temporal bien indefinida, con un trabaja-
dor que sea demandante de empleo.

El trabajador cuyo contrato se convierta en indefinido, o la nueva contratacion que se rea-
lice no tiene porqué ser del mismo grupo o nivel que el que ocupaba el trabajador jubilado.

Capitulo VII
Salud Laboral

Art.42. Propdsito general —Las partes negociadoras coinciden en considerar la pre-
vencion de cualquier alteracion de la salud debido a riesgos laborales un propdsito priori-
tario en las relaciones laborales de la empresa, comprometiendo su mds firme voluntad de
colaboracién al respecto en sus dmbitos respectivos.

Art. 43.  Obligaciones de la empresa—ILa empresa, en funcion del volumen de su
plantilla y de las actividades especificas que se desarrollen en cada momento, ejecutard las
previsiones de la Ley 31/1995 y sus Reglamentos de desarrollo con el mayor interés y dili-
gencia, y especificamente:

a) Garantizando la seguridad y salud de los trabajadores a su servicio en todos los as-
pectos relacionados con el trabajo.

b) Desarrollando una accién permanente con el fin de perfeccionar los niveles de
proteccién que existan y aplicando las tecnologias accesibles y mds adecuadas
para la actividad de la empresa.

¢) Cumplimentando los deberes formales que la Ley de Prevencién de Riesgos Labo-
rales y sus normas de desarrollo contemplan, en particular respecto a evaluacién
de riesgos, medidas de proteccion, controles periddicos y riesgos profesionales.

d) Planificacién adecuada de la prevencion.

e) Colaboracion con los érganos de representacion de los trabajadores competentes
en la materia.

f) Adoptando las medidas necesarias adecuadas al tamafo y actividad de la empresa,
y a las situaciones que puedan presentarse en la misma.

g) Prestando particular atencion a los colectivos mds sensibles al riesgo, y en particu-
lar a las empleadas embarazadas, miembros de la plantilla que hayan comunicado
la contraccién de cualquier enfermedad, alergia o riesgo especifico y trabajadores
temporales.

La promocién de la salud es parte de la misién del Grupo, y como muestra de la con-
sistencia de dicho compromiso, la compaiia suscribe una pdliza de seguro médico para to-
dos sus trabajadores con contrato de duraciéon minima de seis meses que incluye: Asisten-
cia sanitaria extrahospitalaria, hospitalizacién, intervenciones quirdrgicas y maternidad.
Asimismo la empresa procurard ampliar esta pdliza con productos y servicios adicionales
que mejoren el cuidado de la salud integral de los empleados.

Asimismo, la compafiia financiard el cincuenta por ciento de los costes de dicha pdli-
za durante seis meses a los trabajadores con hijos de 0 a 6 meses de edad que decidan vo-
luntariamente contratar la péliza a titulo personal.
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Art. 44. Obligaciones de los trabajadores—Los trabajadores tienen como obliga-
cién de maxima importancia la de observar las normas de prevencion de riesgos laborales
y colaborar en su adecuada cumplimentacién. Especificamente:

a) Usar adecuadamente, de acuerdo con su naturaleza y los riesgos previsibles, las
madquinas, aparatos, herramientas, sustancias peligrosas, equipos de transporte y,
en general, cualesquiera otros medios con los que desarrolla su actividad.

b) Utilizar correctamente los medios y equipos de proteccidn facilitados por el em-
presario, de acuerdo con las instrucciones recibidas de este.

¢) No poner fuera de funcionamiento y utilizar correctamente los dispositivos de se-
guridad existentes o que se instalen en los medios relacionados con su actividad o
en los lugares de trabajo en los que esta tenga lugar.

d) Informar de inmediato a su superior jerdrquico directo y a los trabajadores desig-
nados para realizar labores de proteccion y prevencion acerca de cualquier situa-
cién que, a su juicio, entraiie un riesgo para la salud y la seguridad de los trabaja-
dores.

e) Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la autoridad com-
petente con el fin de proteger la seguridad y salud de los trabajadores en el trabajo.

f) Cooperar con el empresario para que este pueda garantizar unas condiciones de
trabajo que sean seguras y que no entrafien riesgos para la salud y la seguridad de
los trabajadores.

La falta de utilizacién, uso inadecuado o inadvertencia del mal estado de los equipos
y medio de proteccidn que la empresa suministre o de las instalaciones o medios estructu-
rales puestos a disposicion de los trabajadores, constituird un incumplimiento grave de las
obligaciones laborales de estos.

La Empresa y la Comisién de Seguridad y Salud se comprometen a difundir entre la
plantilla del modo mds adecuado segiin casos y situaciones la trascendencia de las normas
de prevenciodn, de la utilizacién adecuada de equipos y medios y de la gravedad de los in-
cumplimientos al respecto.

Art. 45.  Prohibicion de fumar—Por razones de seguridad e higiene y en cumpli-
miento de la legislacién vigente estd totalmente prohibido fumar en los locales de trabajo.

Art. 46. Representacion—Se constituirdn aquellos érganos de representacion que
contempla la Ley de prevencién de riesgos laborales y que resultan exigibles por el tama-
fio y la actividad de la empresa.

En su caso, los cometidos y las funciones de los delegados de prevencién y el comité
de seguridad y salud serdn los legalmente previstos, y, en todo caso, existird colaboracién
en el cumplimiento de obligaciones que se han especificado en el presente convenio.

Art. 47.  Reconocimientos médicos—La empresa facilitard por medio de los servi-
cios médicos adecuados un reconocimiento con caracter anual a todos los trabajadores de
“Nutricia, S. R. L.”.

Aquellos trabajadores que cubran puestos de trabajo con riesgo de enfermedades pro-
fesionales o cuya funcién requiera el uso de vehiculo de empresa o carretillas elevadoras,
deberdn someterse obligatoriamente a un reconocimiento médico con anterioridad a su in-
corporacién en la empresa, asi como a reconocimientos médicos periddicos, segin deter-
mine el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social para cada enfermedad profesional o pues-
to que requiera conduccién de vehiculos y carretillas, siempre y cuando dichos
reconocimientos obligatorios estén previstos en la normativa en materia de Prevencién de
Riesgos Laborales y de Seguridad Social vigente en cada momento. Estos reconocimientos
correrdn a cargo de la empresa y serdn obligatorios para los trabajadores, quienes tendrdn
derecho a que se les reintegren todos los gastos que les pueda ocasionar.

La empresa realizard los controles médicos respetando el derecho a la intimidad y dig-
nidad de la persona del trabajador y la confidencialidad de la informacién adquirida.

La empresa solicitard a la Mutua colaboradora la adaptacién de las pruebas diagnosti-
cas a la edad y género de los empleados. En concreto a los mayores de 45 afios o con ries-
go potencial, independientemente de la edad, en los controles médicos practicados por la
Mutua colaboradora de la Empresa se les realizardn electrocardiogramas.
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Capitulo VIII
Utilizacion de correo electronico e Internet

Art.48. Confidencialidad y proteccion de datos —Todos los trabajadores de “Nutricia,
S. R. L., deberdn respetar las obligaciones establecidas por la Ley de Proteccion de Datos.

Todos los trabajadores, se obligan, durante la prestacion de servicios a la Empresa e
incluso tras la extincion de su relacion laboral, a mantener la mads estricta confidencialidad
y secreto sobre la informacién recibida como consecuencia de su relacién de prestacion de
servicios en favor de la misma, asi como sobre cualquier otra informacién generada por su
propia actividad, a través de las distintas herramientas informdticas puestas a su disposi-
cién, Ademads, los trabajadores se comprometen a actuar con la debida lealtad y diligencia
para no causar dafio a los intereses de la Empresa, no solo en el desarrollo normal de sus
deberes, sino en cualquier momento y deberdn respetar la normativa interna sobre confiden-
cialidad de todos los datos que puedan obtener tanto de la Empresa, como de terceros que
tengan o hayan tenido relacion con la misma, todo ello de acuerdo con lo establecido en la
politica de Usuario de Danone.

Art. 49. Obligacion general —Todos los trabajadores de la Empresa estdn obligados
a cumplir lo totalidad de las reglas y la regulacién contenida en la politica de usuario de Da-
none que esté vigente en cada momento.

Art. 50. Utilizacién de correo electrénico—Sin perjuicio de lo regulado en esta ma-
teria en la politica de Usuario de Danone, el correo electrénico constituye una herramienta
de trabajo facilitada por la Direccién de la Empresa a los empleados con el fin de desempe-
fiar mds eficientemente sus funciones laborales.

Como consecuencia de lo anterior, se dotard de una direccion de correo electrénico in-
terno a los trabajadores contratados por “Nutricia” que presten sus servicios en alguno de
los centros de trabajo, siendo facultad de la empresa la organizacion del mismo y el siste-
ma que deba seguirse, con libertad absoluta para decidir sus condiciones.

El correo electrénico interno de la Empresa serd un medio, entre otros, de comunica-
cién ordinaria entre la Direcciéon de la Empresa, los trabajadores, y los representantes de los
trabajadores a salvo de las especificaciones que se realizardn mas adelante.

Las cuentas de correo electrénico de “Nutricia” son facilitadas a los usuarios de “Nu-
tricia” para fines corporativos. En consecuencia, los trabajadores podrdn hacer uso del sis-
tema de correo electronico de “Nutricia” para comunicarse con compaiieros de la empresa,
clientes, vendedores, socios y otros contactos de trabajo.

No obstante lo anterior, el correo electrénico de “Nutricia” podrd ser utilizado ocasio-
nalmente para la comunicacién personal razonable, sin que esté permitido su uso excesivo
o ilegal.

Queda prohibida la utilizacién de correo electrénico externo a “Nutricia” para llevar a
cabo operaciones empresariales, asi como la difusion o revelacién de la cuenta de correo
electrénico de “Nutricia” y su contrasefia tanto en Internet como en cualquier otro medio,
y de acuerdo con lo establecido en el reglamento interno denominado politica de usuario de
Danone.

Los empleados no podrédn copiar correo electrénico confidencial a ningiin otro usuario
de “Nutricia” o externo sin antes haber obtenido el permiso expreso del remitente original del
correo confidencial.

Como criterio general, siempre que se utilice el sistema informdtico de la empresa se
debera evitar en el correo electrénico cualquier contenido que vulnere los derechos funda-
mentales de la persona, que pueda ser constitutivo de falta o delito penal, o que transmita o
divulgue datos de propiedad registrada o secretos de la empresa, datos de propiedad regis-
trada o secretos de clientes, u otra informacién confidencial, a no ser que esté expresamen-
te autorizado por algtin cargo de alta direccion.

Igualmente queda prohibido el envio, exhibicién o almacenamiento de material que
sea fraudulento, hostigante, embarazoso, sexualmente explicito, profano, obsceno, intimi-
dador, difamatorio, o en cualquier otra forma ilegal o inapropiado.

Asimismo queda en todo caso prohibida la utilizacién del correo electrénico para el
desempefio de cualquier otra actividad profesional, por cuenta propia o ajena, distinta a la
funcién que se desempeiia en la empresa.

La dotacién, utilizacién y control del correo electrénico, las consecuencias y respon-
sabilidades que de ellas se deriven, y demds temas conexos, se regirdn por lo dispuesto en
el presente capitulo y por lo dispuesto en el reglamento interno especificado en la politica
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de usuario de Danone, y en lo no regulado en los mismos, por la legislacién que resulte apli-
cable a cada supuesto concreto.

Los mensajes de correo electronico deben ser redactados de forma totalmente correc-
ta, debiendo guardarse en su redaccién el mismo cuidado que se utilizaria en la redaccién
de cualquier otro documento escrito, evitando el uso de lenguaje fuerte, no adecuado, veja-
torio u ofensivo.

A estos efectos, la empresa se reserva el derecho de controlar y registrar el uso que
hace un empleado de su correo electrénico para asegurarse de que el mismo estd siendo usa-
do de acuerdo con lo expuesto en este apartado.

Art. 51.  Uso de Internet—Sin perjuicio de lo regulado en la politica de usuario de
Danone, el uso del sistema informdtico de la empresa para acceder a redes publicas como
Internet, grupos de noticias u otras utilidades, se limitard a los temas directamente relacio-
nados con la actividad de la misma y los cometidos del puesto de trabajo del usuario den-
tro del horario de trabajo, de acuerdo con lo establecido en el reglamento interno denomi-
nado politica de usuario de Danone. El acceso a Internet a través de recursos informaticos
de la Empresa no garantiza ningtn tipo de privacidad, siendo un acceso profesional y, por
consiguiente, publico.

El acceso a Internet serd facilitado a determinados empleados de la empresa que po-
dran hacer uso del sistema de Internet para comunicarse con compaiieros, vendedores, so-
cios y otros contactos de trabajo.

El acceso a Internet con fines personales o ajenos a la actividad de la empresa estd
prohibido dentro de la jornada de trabajo.

Queda estrictamente prohibido, dentro y fuera de la jornada de trabajo, el acceso a de-
bates en tiempo real (chat, irc), telnet, mensajeria electrénica, tipo MSN, y similares, asi
como el acceso, archivo, almacenamiento, distribucién, carga o descarga, registro y exhi-
bicién de cualquier tipo de imagen o documento de temadtica sexual explicita, fraudulenta,
hostigante, embarazosa, profana, obscena, intimidante, difamatoria o que de cualquier otra
manera pueda considerarse ilegal o inapropiado.

Cualquier fichero introducido en el terminal del usuario desde Internet deberd cumplir
los requisitos establecidos en estas normas y, en especial, los referidos a la propiedad inte-
lectual e industrial y al control de virus. Especialmente se prohibe la descarga de ficheros
con contenidos como juegos, musica, imdgenes o cualquier material que no sea de trabajo.

La descarga de software sin las licencias oportunas por parte del trabajador est4 total-
mente prohibida, por la responsabilidad que podria acarrear a la empresa dicha descarga.

En caso de incumplimiento de las normas anteriores, el usuario aceptard liberar a “Nu-
tricia” de cualquier responsabilidad en caso de reclamacion, litigio, pérdida, dafios o gastos
relacionados con la utilizacién de cualquier copia no autorizada.

“Nutricia” se reserva el derecho de controlar y registrar todo uso de Internet para ase-
gurar que el uso por parte de los empleados de la misma se encuentra dentro de lo descrito
anteriormente. La compaiiia se reserva el derecho de inspeccionar cualquier y todos los ar-
chivos almacenados en la red de su ordenador para asegurar el debido cumplimiento.

Art. 52.  Equipos informdticos—Los equipos informdticos son herramientas de tra-
bajo propiedad de la Empresa, por lo que el trabajador los utilizard con la diligencia debi-
da, con el fin de evitar perjuicios derivados del mal uso de los mismos, y de acuerdo con lo
establecido en el reglamento interno denominado politica de usuario de Danone.

Los usuarios que dispongan de ordenador portdtil, en los supuestos en los que hagan
utilizacion de él fuera de las instalaciones de la Compaifiia, serdn responsables de los mis-
mos, salvo que hayan puesto la diligencia debida para evitar cualquier dafio. En caso de
robo, hurto, o dafios infringidos por terceros el trabajador deberd interponer la correspon-
diente denuncia lo antes posible.

Los usuarios serdn asimismo responsables de la seguridad de sus equipos, por lo que,
en el momento en que cada trabajador disponga de ordenador propio y contrasefias de se-
guridad, se comprometen a utilizar las contrasefias necesarias, con el fin de que el equipo
informdtico sea utilizado exclusivamente por el usuario al que haya sido asignado.

Art. 53.  Control empresarial —‘Nutricia” se reserva el derecho de controlar razo-
nablemente todos los aspectos de los sistemas informaticos de sus empleados, de conformi-
dad a lo establecido en el reglamento interno denominado politica de usuario de Danone.

Los empleados aceptan que la Empresa puede utilizar software de control automatiza-
do para controlar el material creado, almacenado, enviado o recibido en la red de Danone y
que la Empresa puede controlar sitios visitados por sus usuarios en Internet, espacios de
charla o grupos de noticias, revisar los historiales descargados o cargados de la red de In-
ternet por usuarios de la Empresa, y revisar historiales de mensajes de correo electrénico
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enviados y recibidos por usuarios de la empresa para certificar el 6ptimo rendimiento y se-
guridad de la red del grupo Danone.

Los empleados aceptan que la Empresa podrd acceder, dentro de los limites de lo ra-
zonable, a los mensajes de correo electrénico de los usuarios y sus archivos asi como a los
registros de uso de Internet cuando sea necesario para la proteccién del patrimonio de la
Empresa o del grupo, la proteccién del resto de usuarios de la red informdtica de Danone,
o en casos donde exista sospecha expresa de violacidn repetida de esta politica, cuamplien-
do los siguientes requisitos:

— El acceso es necesario para facilitar razonablemente las operaciones empresariales;
si existen medios de menor impacto para el empleado, la Empresa hard uso de ellos.

— La privacidad y la dignidad del usuario estardn siempre garantizadas.

— Enel caso de que los mensajes de correo electrénico y archivos puedan accederse,
los siguientes requisitos adicionales se aplicardn:

* El correo electrénico y los archivos serdn inspeccionados en el puesto de traba-
jo durante horas de trabajo normales con la asistencia del representante del em-
pleado, si lo tuviera, o, en su ausencia, de otro empleado de la Empresa.

» FEl correo electrénico y archivos serdn inspeccionados en la presencia del usua-
rio afectado.

El incumplimiento de los términos de uso establecidos en esta péliza, asi como una de-
negacién de acceso por parte del usuario, de acuerdo con los términos aqui establecidos,
puede resultar en accién disciplinaria.

Art. 54.  Virus—Todos los empleados de la Empresa deberdn desarrollar la diligen-
cia debida en orden a evitar la introduccién de virus en los equipos informéticos de la em-
presa.

En caso de riesgo deberdn dirigirse a los responsables de los sistemas y seguir sus ins-
trucciones, y en todo caso, las establecidas en el reglamento interno denominado politica de
usuario de Danone.

Art. 55. Extincion del contrato de trabajo—Al cesar en la Empresa por extincion del
contrato de trabajo, se presumird que los archivos que se reciban en la terminal del emplea-
do que cesa, o que estén almacenados en la misma, son de uso profesional, por lo que la em-
presa tendrd libertad para su revisién o eliminacidn.

Los recibos de finiquito incorporardn una prevision a este respecto autorizando a la
empresa a almacenar, registrar o destruir todos los archivos que estén almacenados en el
terminal del trabajador. El trabajador, a la firma de su recibo de finiquito, deberd comuni-
car a la Empresa las contrasefias que tuviera de la terminal que se le hubiese asignado, ya
que estos son propiedad de la empresa.

En ningtin caso se producird responsabilidad de la empresa ni obligacidn alguna de co-
municar los contenidos de los correos que puedan recibirse con posterioridad al cese.

Capitulo IX
Régimen disciplinario

Art. 56. Faltas—Los trabajadores podrdn ser sancionados por la Direccién de la
Empresa de acuerdo con la regulacién de faltas y sanciones que se especifica en los aparta-
dos siguientes.

Toda falta cometida por un trabajador se clasificard, atendiendo a su indole y circuns-
tancias que concurran, en leves, graves y muy graves.

La enumeracidn de las faltas que a continuacion se sefialan se hace sin una pretension
exhaustiva, por lo que podrd ser sancionada por la direccién de la empresa cualquier infrac-
cién de la normativa laboral vigente o incumplimiento contractual, atin en el caso de no es-
tar tipificadas en el presente convenio, siempre que se pueda incardinar en el Estatuto de
los Trabajadores o en alguna de las categorias establecidas a continuacion.

Se establece un procedimiento especifico para la aplicaciéon de sanciones relativas a
prevencion de riesgos laborales.

1. Se consideran faltas leves:

a) Lafaltas de puntualidad injustificadas en la asistencia al trabajo, una vez transcurri-
do el tiempo de flexibilidad, cuando se produzcan cinco veces en un periodo de 6
meses.

b) Abandonar el trabajo sin causa justificada por tiempo breve y de manera reiterada.
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c)
d)

a)

b)

g)
h)
i)

)
k)

)

a)

b)
c)

La inasistencia injustificada de un dia.

La desatencion y falta de correccion en el trato con el ptiblico, asi como la falta de
diligencia debida en cada ocasién cuando no perjudique gravemente la imagen de
la empresa. La reiteracion de esta falta, sin necesidad de ser previamente sancio-
nada, serd calificada como grave.

Los descuidos en la conservacion de material que produzcan deterioros leves en el
mismo.

No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio ni las alteracio-
nes de la situacion familiar que pudieran tener repercusion de indole fiscal o de se-
guridad social.

Fumar, una sola vez, en los lugares no habilitados al efecto de la empresa.

Se consideran asimismo faltas leves, aunque no se encuentren especificamente
previstas en esta lista, todas aquellas similares a las listadas por su entidad, alcan-
ce y circunstancias concurrentes, siempre que no hayan producido alteracién en el
servicio, quebranto de la disciplina, mal ejemplo, desprestigio o perjuicio econé-
mico, ni concurra en ellas particular intencionalidad o malicia.

Se consideran faltas graves:

La suma de faltas de puntualidad injustificadas, una vez transcurrido el tiempo de
flexibilidad en la asistencia al trabajo, cuando excedan de ocho en un periodo de
seis meses.

La inasistencia injustificada al trabajo de dos dias en el periodo de tres meses.
Cuando de esta falta se deriven perjuicios para el servicio, se considerard como
falta muy grave.

Ausentarse del centro de trabajo o abandonar el mismo saliendo del recinto sin
autorizacion.

El entorpecimiento, la omisién maliciosa y el falseamiento de datos que tuvieran
incidencia en la Seguridad Social o dificultar la labor del personal en esta materia,
asi como cualquier engafio en la presentacion de documentos para obtener dere-
chos o eludir obligaciones propias o ajenas. Si esta conducta causara un perjuicio
de cualquier tipo a la Empresa, la falta se considerard como muy grave.

Realizar sin el oportuno permiso, de manera ocasional, trabajos particulares du-
rante la jornada, asi como utilizar para uso propio ttiles o materiales de la entidad.
Hacer uso de manera puntual durante la jornada laboral de juegos o distracciones
similares.

Las bromas de mal gusto o malintencionadas que menoscaben la dignidad perso-
nal o profesional de aquel al que van dirigidas, siempre que se realicen en horario
laboral y en el lugar de trabajo o en acontecimiento relacionados con el mismo.
No asistir a las reuniones o cursillos de formacién al que hubiese sido citado (en
horas de trabajo) sin causa justificada.

La imprudencia en acto de servicio. Si implica riesgo de accidente para el trabaja-
dor o para sus compaiieros, o peligro de averia para las instalaciones se conside-
rard como falta muy grave.

Fumar, més de dos veces en un periodo de seis meses, en los lugares no habilitados
al efecto de la empresa.

No avisar y/o cursar en tiempo oportuno (salvo que por el estado de salud grave
del trabajador se acreditara fehacientemente la imposibilidad de haber avisado de
la falta) la comunicacién correspondiente cuando se falte al trabajo por motivos
justificados, tales como bajas médicas, permisos, licencias o vacaciones. Si el re-
traso en la entrega de los partes de baja médica o justificantes de la ausencia es su-
perior a quince dias, la falta podrd calificarse como de muy grave.

La reincidencia en tres faltas leves, aunque las correspondientes infracciones sean de
distinta naturaleza, siempre que se cometan dentro de un periodo de tres meses, a
partir de la primera falta de la citada graduacién, requiriendo amonestacién previa.

Se consideran faltas muy graves:

Faltar mds de tres jornadas completas injustificadamente aunque no se llegue a
completar la tercera, todo ello en un periodo de seis meses.

La disminucién voluntaria y continuada del rendimiento en el trabajo.

La suma de faltas de puntualidad injustificadas, una vez transcurrido el tiempo de
flexibilidad en la asistencia al trabajo, cuando excedan de diez durante un trimes-
tre o de veinte durante un semestre.
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d)
€)

w)
4.
gos labo

a)

b)

La causa de accidente grave por negligencia o imprudencia inexcusable.

La negligencia o descuido reiterado en el trabajo que afecte a la buena marcha del
servicio, o el retraso deliberado de las actuaciones que le son propias.

Las ofensas verbales o fisicas sobre cualquier trabajador en la empresa. Igualmen-
te se considerard falta muy grave la falta de educacidn en el trato con los compa-
fieros, superiores o colaboradores.

El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas o la
apropiacién, hurto o robo de bienes propiedad de la empresa, de compafieros o de
cualesquiera otras personas dentro de las dependencias de la empresa.

Fumar, mds de cuatro veces en un periodo de seis meses, en los lugares no habili-
tados al efecto de la empresa.

La simulacién de enfermedad o accidente, o la prolongacién de la baja por enfer-
medad o accidente.

La realizacion de trabajos por cuenta propia o ajena durante la situacién de incapaci-
dad temporal o el incumplimiento de las prescripciones médicas durante la misma.
Realizar de manera continuada, sin el oportuno permiso, trabajos particulares du-
rante la jornada, asi como utilizar para uso propio ttiles o materiales de la entidad
si ello ocasionara una pérdida significativa del tiempo de trabajo o perjuicio de
cualquier indole para la Empresa.

Usar el nombre de la empresa para fines particulares.

La violacién del secreto de correspondencia o documentos reservados a la entidad
o el quebrantamiento o violacién de secretos de obligada reserva que produzca
perjuicio a la empresa.

La ingestién de bebidas alcohdlicas o consumo de sustancias estupefacientes o
narcdéticas que repercutan negativamente en el trabajo.

La continua y habitual falta de aseo y limpieza personal, de tal indole que produz-
ca quejas justificadas de los compaiieros de trabajo.

La violacién del Acuerdo de Compromiso del Trabajador sobre la Confidenciali-
dad de la Informacién, de acuerdo con la LOPD.

El acoso a un compaiiero, superior o subordinado.

La trasgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el de-
sempefio del trabajo.

La desobediencia o indisciplina respecto de las 6rdenes dadas en el ejercicio de la
actividad profesional, siempre y cuando las 6rdenes no menoscaben la dignidad
personal del trabajador, y el incumplimiento de los procedimientos establecidos
por la Empresa para la realizacion del trabajo.

Lareincidencia o reiteracion en la comision de dos o mds faltas graves, estimando-
se en el caso de que el trabajador hubiese sido sancionado una o mas veces por fal-
tas graves, durante el periodo de seis meses.

El incumplimiento de cualquiera de las medidas de seguridad e higiene en el trabajo.
En cualquier caso, se considerard falta muy grave el envio de un solo correo elec-
trénico o el acceso voluntario a una pagina o sitio web, si el contenido de los mis-
mos tuviera cardcter racista, sexista, violento o pornografico, pudiera dafiar la
imagen de la empresa o sus trabajadores o pudiera ser constitutivo de una falta la-
boral de las reguladas en este capitulo.

Cualquier otro incumplimiento andlogo a los anteriores.

Procedimiento disciplinario relativo a faltas relacionadas con prevencion de ries-
rales.

El incumplimiento de las obligaciones de los trabajadores reflejadas en el articulo 44
del presente Convenio Colectivo puede implicar la aplicacion de las sanciones
previstas en el articulo 56 en funcién de: Las consecuencias de los actos que se
realicen, el nivel de imprudencia que se pruebe y la reincidencia en los mismos.
En todo caso, la negligencia en materia de seguridad se considera una falta grave.
Si la misma implica riesgo de accidente para el trabajador o para sus compafieros,
o peligro de averia para las instalaciones se considerard como falta muy graves.

Art. 57.  Sanciones—Corresponde a la direccién de la empresa la facultad de impo-

ner las s

anciones en los términos contenidos en el presente convenio. Las sanciones a im-

poner en cada caso serdn las siguientes:

1.

Por faltas leves:

Amonestacién verbal.
Amonestacién por escrito.
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En el caso de que se trate de una falta leve relativa al incumplimiento de las obligacio-
nes de los trabajadores en materia de prevencion de riesgos se registrard siempre por escri-
to. Asimismo, se realizard en todo caso un reciclaje sobre la formacién que el trabajador
precise para evitar que la actuacion se vuelva a producir.

Por faltas graves:

— Suspensién de empleo y sueldo de 4 dias hasta 15 dias.
3. Por faltas muy graves:

— Suspensién de empleo y sueldo desde 30 a 60 dias.
— Despido.

En el caso de que se trate de una falta grave o muy grave relativa al incumplimiento de
las obligaciones de los trabajadores en materia de prevencién de riesgos, se incoard expe-
diente contradictorio para determinar causas bdsicas.

Art. 58. Prescripcion—Las faltas enunciadas en convenio colectivo prescribirdn:

— Las leves: A los diez dias de su comisidn.

— Las graves: A los veinte dias de su comision.

— Las muy graves: A los sesenta dias a partir de la fecha en que la empresa tuvo co-
nocimiento cabal, pleno y exacto de su comision.

La empresa deberd informar a los representantes legales de los trabajadores de las san-
ciones por faltas graves y muy graves impuestas a los trabajadores.

Capitulo X

Representacion de los trabajadores

Art. 59. Facultades y garantias sindicales—Las facultades y garantias de los repre-
sentantes de los trabajadores en la empresa serdn las reconocidas por el Estatuto de los Tra-
bajadores y la Ley Orgénica de Libertad Sindical.

El crédito de horas mensuales retribuidas para cada uno de los miembros del comité se
determinard de acuerdo con la escala del articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores.

Las horas empleadas en reuniones con la empresa y las empleadas en la negociacién
del convenio colectivo no consumirdn el crédito horario a los miembros del comité de em-
presa. Para la comunicacién de las horas sindicales empleadas se utilizardn impresos elabo-
rados para tal fin y se avisard con suficiente tiempo de antelacidn a los responsables de cada
drea para asegurar la menor incidencia en la produccidn y, siempre que sea posible, al me-
nos con 24 horas.

De manera ocasional y cuando circunstancias especiales lo requieran, los miembros
del comité de empresa podrdn acumular las horas en uno o varios de sus componentes, pu-
diendo quedar relevados de su trabajo por el tiempo cedido, previa comunicacién y autori-
zacion por parte de la empresa.

Capitulo XI
Comisién mixta

Art. 60. Comisién mixta—Se constituird una comision paritaria de interpretacion y
aplicacion de lo pactado compuesta por tres miembros de cada una de las partes firmantes
de este convenio colectivo que entenderd, necesariamente, con caracter previo al tratamien-
to y solucién de cudntas cuestiones de interpretacion colectiva y conflictos de igual cardc-
ter puedan suscitarse en el dmbito de aplicacion del presente Convenio.

La comisién mixta intervendrd o resolverd cualquier consulta que afecte a la interpre-
tacion de las normas establecidas en este convenio colectivo, e intervendra de manera pre-
ceptiva y previa a las vias administrativa y judicial en la sustentacion de los conflictos co-
lectivos que puedan plantear los trabajadores a la empresa, a cuyo efecto la Comisién Mixta
de Interpretacion levantard la correspondiente Acta.

Esta comision podrd utilizar los servicios ocasionales o permanentes de asesores en
cuantas materias sean de su competencia. Estos asesores seran designados libremente por
cada una de las partes.
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Art. 61.  Procedimiento de actuacion—Cada parte formulard a las otras representacio-
nes las consultas que se puedan plantear y que den lugar a la intervencién de esta Comision.

De dichas cuestiones se dard traslado a la parte actora para que, ambas, en el plazo de
un mes a partir de la fecha de la dltima comunicacidn, se pongan de acuerdo en el sefiala-
miento de dia y hora en que la Comisién habra de reunirse para analizar la correspondien-
te respuesta.

Los acuerdos que deberdn ser por mayoria, serdn comunicados a los interesados me-
diante copia del Acta de reunion.

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA

Diversidad

La presente disposicidn recoge el compromiso compartido por la direccion de la em-
presa y la representacion de los trabajadores de promover la integracion del principio de Di-
versidad en la gestién de la compaiiia, como parte de las medidas de responsabilidad social
y como palanca de competitividad y crecimiento. Ambas partes acuerdan respetar y aplicar
las medidas que permitan evitar cualquier tipo de discriminacion en la toma de decisiones
que afecten a los trabajadores.

Asimismo las partes firmantes responden a las inquietudes e intereses de los trabaja-
dores de la compafiia acerca de la no discriminacién y la conciliacién de la vida personal y
profesional expresada a través de encuestas internas (encuesta de clima).

Por dltimo, este capitulo contempla la evolucién de la sociedad en la que la empresa
desarrolla sus actividades y hacia la que se siente responsable de contribuir positivamente,
estimulando y apoyando su progreso.

Los objetivos principales de este capitulo son:

1. Concretar en medidas detalladas los valores de la compaiiia en favor de la igual-
dad, la no discriminacidn y la integracién. La diversidad es una fuente de riquezas
y el cambio es una fuente de oportunidades.

2. Favorecer el desarrollo de las personas dentro de la empresa y la conciliacién de su
vida personal y profesional.

3. Asegurar que la toma de decisiones se basa siempre y inicamente en criterios ob-
jetivos garantizando la transparencia de los procesos.

4. Concienciar, formar y mentalizar a todos los niveles de la organizacion en los te-
mas citados.

5. Preveniry, en su caso, canalizar y resolver los casos de acoso que se produzcan en
el seno de la empresa y en su entorno directo.

1. Definiciones. Con el objetivo de asegurar una interpretacion consensuada de los
términos mds comunes empleados en materia de igualdad y no discriminacién, se recoge el
siguiente glosario:

— El principio de igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion, direc-
ta o indirecta. Este principio se aplicard en el acceso al empleo, la formacidn, la
promocién, la retribucidn, las relaciones laborales, la comunicacién y la preven-
cién del acoso.

— Se considera discriminacion directa la situacién en que se encuentra una persona
que sea o haya sido tratada de manera menos favorable que otra en situacién com-
parable.

— Se considera discriminacion indirecta la situacién en que una disposicion, criterio
o prdctica aparentemente neutros pone a personas en desventaja con respecto a
otras personas, salvo que dicha disposicidn, criterio o prictica puedan justificarse
objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

— La discriminacién por embarazo o maternidad constituye discriminacion directa
por raz6n de sexo. Asimismo lo serd todo trato desfavorable a las mujeres relacio-
nado con el embarazo o la maternidad.

— Acciones positivas son medidas de cardcter temporal dirigidas a fomentar situa-
ciones, prejuicios, comportamientos y practicas culturales, sociales, laborales, que
impiden a un grupo discriminado o infravalorado (en funcién del origen, sexo, si-
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2.

tuaciodn fisica o minusvalia, etc.) alcanzar una situacion real de igualdad de opor-
tunidades.

Indemnidad frente a represalias es la nulidad de las actuaciones de cualquier trato
adverso o negativo como consecuencia de la presentacién de quejas o reclamacio-
nes destinado a exigir un trato igualitario.

Procedimientos de Gestion de la Diversidad: Las partes acuerdan la implantacion

de los siguientes procedimientos como medio de asegurar la integraciéon de la diversidad en
las decisiones que afectan a los trabajadores de la Compaiiia.

Criterios de aplicacién: Los criterios en los que se basa la confeccién de los siguientes
procedimientos son los siguientes:

d)

€)

2)

Prevenir obstdculos directos e indirectos para acceso al empleo, a la informacion,
a la formacidn, a la seguridad y salud, a la retribucién y promocién igualitarios.
Facilitar la aplicacion de medidas de conciliacion de la vida personal y profesional
para todos los trabajadores.

Aplicacidn de criterios objetivos en la toma de decisiones relacionados con la ca-
rrera profesional de los empleados.

Sensibilizar a favor de la diversidad y la igualdad de oportunidades.

Favorecer la incorporacion, retencién y desarrollo de los trabajadores.
Garantizar el cumplimiento de los principios éticos y legales y favorecer una ima-
gen de marca congruente y alineada con nuestros valores.

Seleccidén y reclutamiento:

Objeto: Nuestro objetivo es atraer, retener y potenciar a personas de perfiles diver-
sos y multiculturales.

Contenido y fases del proceso: Todos los candidatos recibirdn el mismo trato duran-
te el proceso de seleccion y se les garantizard la mdxima confidencialidad respecto
a su participacion en el proceso asi como a la informacién personal transmitida.
Definicién del puesto de trabajo y perfil de la persona requerida: Reflejar la defini-
cidn del puesto de trabajo y perfil del candidato de acuerdo con los requisitos esen-
ciales y objetivos para el desempefio del puesto de trabajo y no en base de circuns-
tancias personales.

Eleccién de las fuentes y medios de reclutamiento: Ampliar el abanico de las fuen-
tes de reclutamiento con el fin de garantizar el libre acceso de las vacantes de las
posibles candidaturas.

Asegurar que los interlocutores externos relacionados con el empleo (agencias de
contratacién, bolsas de trabajo Universidades/Escuelas, “headhunters™...) estén
informados sobre estos principios y la cumplan de forma estricta.

Publicacién de la oferta y recepcién de candidaturas: Garantizar que en la redac-
cioén y publicacién de ofertas no se utiliza lenguaje sexista o cualquier criterio dis-
criminatorio, garantizando la diversidad de circunstancias de las potenciales per-
sonas candidatas.

Proceso de entrevistas: Evaluar si las capacidades de las personas candidatas se
adecuan a la descripcion y requisitos iniciales con criterios claros y objetivos, ale-
jados de estereotipos y prejuicios que pueden introducir un sesgo en la seleccion.
No realizar preguntas discriminatorias o que el candidato pueda percibir como in-
tromisiones personales, o que no afecten directamente al perfil del puesto.
Eleccién de la candidatura finalista: Los criterios de seleccion serdn objetivos y
estardn basados solo en competencias profesionales requeridas, justificando las
decisiones en razones objetivas y no discriminatorias, y registrando las decisiones
tomadas durante el proceso.

2.2. Formacién: El desarrollo de competencias es una palanca que impacta en el cre-
cimiento sostenible del negocio y favorece la empleabilidad de todo el personal. En este
sentido, es clave para la compafifa promover y garantizar la igualdad de oportunidades en
el proceso de desarrollo de competencias.

Contenido y fases del proceso:

a) Plan de formacién: Elaborar en base al proceso de deteccion de necesidades
colectivas e individuales un plan de formacién para desarrollar las competen-
cias y para llevar a cabo las estrategias de la empresa.

b) Difusién de formacién disponible: Dar a conocer las diferentes posibilidades
de formacidn interna y externa al personal.
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d) Seleccién de proveedor de formacidn: Asegurar que los Partners pedagdgicos
(escuelas de idiomas, consultorias, Universidades...) sean informados sobre
las politicas de diversidad y exigir su cumplimiento.

e) Disefio de la accién formativa: Asegurar, en el disefio, organizacién y conte-

nidos de la formacidn, la igualdad y no discriminacion.
Reducir los obstaculos en el acceso a la formacion de las personas que puedan
tener dificultades particulares de tipo material u otras dificultades, con la im-
plantacién de medidas apropiadas basadas en un andlisis cuantitativo y cuali-
tativo.

f) Seguimiento de la formacidn: Analizar valoraciones de los asistentes y de sus
mandos sobre los contenidos, organizacién, duracién y aplicacién de las ac-
ciones formativas con el objetivo de eliminar situaciones de discriminacién y
medir su eficacia.

2.3. Compensacién y beneficios:

— Objeto: Este procedimiento tiene como objetivo asegurar la equidad interna y ex-
terna en retribucién y beneficios sociales a los empleados de la compaiiia.
— Contenido y fases del proceso:

a) Definicion de puestos y su valoracion: La definicién de funciones y dmbito de
responsabilidad serd asumible por igualdad de condiciones y la retribucién se
aplicard independientemente de condiciones de género, edad, etc.

b) Bandas salariales en funcién de niveles organizativos: Dichas bandas se defi-
nen exclusivamente en base a los estudios de retribucidn de otras empresas,
la situacién econémica, la estrategia de la compaiiia, etc. y nunca teniendo en
cuenta cualquier condicion personal.

¢) Estructura y distribucién de la remuneracion: En funcién de niveles organiza-
tivos, los objetivos de la compaiifa y cada departamento, se establecen los
porcentajes de salario fijo y variable de cada nivel.

2.4. Comunicacion:

— Objeto: Lograr una comunicacién interna que promueva la diversidad, sin marcar
estereotipos en sus roles.
— Contenido y fases del proceso:

* Detectar necesidades de comunicacion mediante el andlisis de los diferentes in-
terlocutores y colectivos.

* Definir los mensajes: Elaborar los contenidos y mensajes a transmitir, asegu-
rando que el objeto de este procedimiento se cumple.

* Definir los medios empleados, el colectivo al que se dirige y la frecuencia.

Comunicacion externa: La Compaiifa procurard desarrollar una comunicacién externa
que no contenga imdgenes estereotipadas o discriminatorias.

2.5. Desarrollo de recursos: La compaiiia apoyara la adquisicién de competencias y
el desarrollo de la carrera profesional de los empleados. Para apoyar este objetivo se seguird
el siguiente procedimiento:

— Contenido y fases del proceso:

a) Elaboracion del perfil de la persona requerida: En base a la definicion del
puesto y al detalle de las necesidades que se deben cubrir, ya sea una posicién
vacante o de nueva creacion, se define el perfil de la persona requerida garan-
tizando la no discriminacién y solo de acuerdo con los requisitos esenciales y
objetivos para el desempefio del puesto de trabajo.

b) Publicacidén interna: Garantizar que en la redaccién y publicacion de cual-
quier vacante no existe criterio discriminatorio, asegurando la diversidad de
perfiles de las potenciales personas candidatas, cuidando la imagen, el len-
guaje y evitando estereotipos.

¢) Proceso seleccion de candidaturas: Estudio de las candidaturas internas con-
trastando si las capacidades de las personas candidatas se adecuan a la des-
cripcidn y requisitos objetivos del puesto vacante y son coherentes con el de-
sarrollo de su carrera profesional en tiempo y nivel de competencia.

No realizar preguntas discriminatorias o que el candidato pueda percibir
como intromisiones personales, o que no estén directamente relacionadas al
perfil del puesto vacante.
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d) Eleccién de la candidatura finalista: Los criterios de eleccién serdn objetivos
y estardn basados solo en las competencias profesionales requeridas.

Se registraran los motivos por los cuales se toma la decision final, los cuales
deben ser por razones objetivas y no discriminatorias.

e) Plan de incorporacién a la nueva funcién: Establecer un plan que asegure una
eficaz adaptacion del candidato seleccionado teniendo en cuenta su nivel de
competencia, sus necesidades y los medios que va a necesitar para desempe-
far la funcioén.

f) Evolucién en el puesto de trabajo: Impulsar el crecimiento profesional dentro
del puesto de trabajo, favoreciendo la evolucién y la adquisicion de compe-
tencias que desarrollen a la persona y garanticen el nivel de competitividad de
la Compaiifa sin discriminacion.

2.6. Prevencion de Riesgos:

— Objeto: Incorporacién de la perspectiva de diversidad a la politica y herramientas
de prevencion de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y ca-
racteristicas fisicas, psiquicas y sociales de la poblacién trabajadora.

— Contenido y fases del proceso:

* Revisidén de los protocolos de gestién de prevencién vigentes, asi como de los
sistemas de animacién e implantacién de los mismos.

+ Fijacién de objetivos, metas y planes de accién que aseguren la adaptacion de la
prevencion a las diferencias entre géneros, edad, etc.

* Seguimiento del cuadro de mando de prevencion desde la perspectiva de géne-
ro y tomando acciones correctoras que mejoren los resultados que lo precisen.

2.7. Prevencién del acoso. Declaracién de principios:

El respeto a la dignidad de la persona, el trato justo y la salvaguarda de un entorno la-
boral basado en el respeto forman parte de los valores y los principios de conducta de la
compaiiia.

Estas metas siempre han regido la actuacién de los responsables de los distintos depar-
tamentos y centros que componen la organizacion pero se concretan en el protocolo de pre-
vencién del acoso contenido en el presente texto.

La direccion de la empresa y la representacion de los trabajadores se comprometen a
velar por la prevencién de todo tipo de acoso o intimidacién, ya sea laboral, personal o se-
xual en el seno de la compafiia. Asimismo, acuerdan resolver los casos de este tipo que pu-
diesen presentarse bajo los principios de confidencialidad, eficacia y justicia.

Todos los integrantes de la compaiiia, pero especialmente, aquellas personas que diri-
gen equipos, deben impedir, reaccionar y, en su caso, comunicar las conductas que infrin-
jan los principios arriba mencionados.

Asimismo, la direccién se compromete a poner en marcha las acciones de conciencia-
cién, formacién y comunicacién necesarias para consolidar y seguir desarrollando la cultura
que actualmente existe en la compafifa, manteniendo una actitud preventiva en este tema de
gran importancia social y empresarial.

Del mismo modo, las partes investigardn todas las denuncias que se planteen y segui-
rdn fielmente el presente procedimiento de resolucién de conflictos.

2.7.1. Definiciones:

a) Acoso laboral o “mobbing”: Engloba las situaciones de hostigamiento psi-
coldgico en el trabajo de forma reiterada y continuada en el tiempo, con fo-
calizacién en personas determinadas a las que se intenta someter emocional
y psicolégicamente o bien que persiguen anular su capacidad, promocién o
permanencia en un puesto de trabajo. Se concretan, a titulo de ejemplo, en:

— Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encomenddndole trabajo
imposible de realizar o privdndole absolutamente de trabajo, oculta-
cion de informacién imprescindible para realizar sus tareas...

— Acciones contra la dignidad y reputacioén del afectado, haciendo co-
mentarios injuriosos de su persona, su familia, su entorno...

— Amenazas o comunicacion manifiestamente hostil.

b) Acoso sexual o por razén de sexo: Cualquier comportamiento, verbal o fi-
sico de naturaleza sexual o realizado en funcién del sexo de una persona,
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
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de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, de-
gradante u ofensivo.

2.7.2. Decdlogo de prevencién del acoso:

a) Sensibilizacion: Las partes firmantes apuestan firmemente por promover las
acciones de sensibilizacién necesarias para prevenir que los casos citados no
se produzcan en el seno de la compaiiia a través de las campafias de comu-
nicacién y formacién precisas a todos los niveles de la organizacion, e inclu-
so, llegando a difundir las citadas campaiias a interlocutores externos.
Estas medidas difundirdn los principios de este protocolo de tal forma que
todos los colaboradores de la compaiiia los asuman como propios en su
relacién diaria con sus compafieros y colaboradores.

Por lo tanto, el procedimiento de investigacion y resolucién de denuncias
se prevé como solucién dltima y nunca como medio para la prevencion
coercitiva.

b) Promover un entorno laboral digno y respetuoso con las personas.
Debemos actuar positivamente en el entorno en que trabajan los equipos de
la empresa. El didlogo, la transparencia y la seguridad y salud de las traba-
jadores deben ser integradas en nuestras decisiones y forma de actuar.

La reputacién y crédito personales y profesionales de las personas son va-
lores inviolables y se perseguirdn los actos de ridiculizacién, imitacién,
difusién de rumores, etc. que atenten contra los mismos.
Tratamos, no solo de respetar a las personas, sino de fomentar su progreso
e integrar sus particularidades.
Por lo tanto se prohibe el uso de expresiones y modales intimidatorios, in-
sultantes o humillantes, y se favorece la igualdad de trato y la dignidad.
¢) Inclusién: El libre desarrollo de los diferentes perfiles y personalidades
son esenciales para la innovacién en la compaiiia, por lo que se condenan
todas las actuaciones tendentes a impedir la libre expresion de las opinio-
nes, a aislar o ignorar a las personas por sus opiniones, aspecto u cualquier
condicién personal.

d) Transversalidad: La prevencion de todo tipo de acoso debe imprimir las
actuaciones de la compaiiia y sus trabajadores en todo los dmbitos, no solo
en las relaciones mando-subordinado, sino en el seno de los equipos de tra-
bajo, relaciones funcionales y con interlocutores externos a la compaiiia.

e) Equidad y uniformidad: La comunicacién formal e informal en el seno de
la compafiia, la toma de decisiones, los mecanismos de seguimiento de
desempeifio y resultados... serdn equitativos o uniformes para las perso-
nas que componen los distintos grupos profesionales o niveles de clasifi-
cacién. No obstante, se tendrdn en cuenta las caracteristicas personales o
profesionales que permitirdn la adaptacién al caso concreto en funcién de
criterios objetivos.

Se evitardn las decisiones arbitrarias o abusivas en la asignacién de traba-
jos asi como la obstaculizacién material o moral en el desarrollo de las
funciones que se asignen a los trabajadores.

f) Discrecion en la reprension: Siempre que sea necesario reprender a un tra-
bajador por un comportamiento o desempefio laboral inadecuado, se hard
de forma reservada, salvo exigencia legal o de convenio colectivo, y no
de forma que se le humille ante sus compaiieros.

g) Prohibicién de comportamientos inadecuados: Se prohiben terminante-
mente las insinuaciones, lenguaje o imagenes obscenos transmitidos por
cualquier medio, asi como expresiones de tipo sexista y regalos e invita-
ciones no deseados. En todo caso se valorard la sensibilidad de los recep-
tores y su posicion o cardcter para poder manifestar rechazo u oposicion.

h) Rol de los responsables de equipos: Las personas que coordinen o dirijan
equipos tienen una responsabilidad afiadida a la hora de promover un am-
biente de trabajo libre de discriminaciones e integrador de las diferencias.
Tratardn de erradicar cualquier conato de acoso entre los integrantes de su
equipo, poner en conocimiento de la direccién los casos que no pueda eli-
minar y proteger a la victima que los sufra o denuncie.
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2.7.3.

2.74.

2.8.
2.8.1.

2.8.2.

2.8.3.

i) Indemnidad frente a represalias: Aquella persona que comunique una de
las situaciones descritas en este anexo o promueva una denuncia, no po-
dra ser represaliada directa o indirectamente de ningiin modo.

Los casos de denuncias falsas realizadas con mala fe se contemplan en el
capitulo de faltas y sanciones de este documento.

j)  Confidencialidad: Las denuncias, investigaciones y resoluciones de los
casos que se presenten se tratardn bajo el principio de confidencialidad y
secreto de las actuaciones.

Procedimiento de solucidn de conflictos:
Fases del procedimiento. Estas serdn las fases:

La persona que considere que ha sido sometido a uno de los comportamientos
descritos en el presente documento, o el testigo que los haya presenciado, po-
dran optar por hacer uso de las siguientes vias de actuacién:

a) El afectado o testigo elevard una denuncia de forma verbal o escrita ante
el Departamento de RR HH, aportando los indicios de que disponga so-
bre la situacién. La identidad del denunciante, denunciado y contenido de
la denuncia se tratard con absoluta confidencialidad.

b) Se decidird la apertura de expediente de investigacion en un plazo méxi-
mo de 48 horas, con la participacién del Comité de Empresa si el denun-
ciante lo requiere. Si se desestima la denuncia, deberd emitir un informe
motivado e informar al denunciante y al Comité de Empresa.

¢) Siacepta la denuncia, dispondrd de un plazo de 15 dias hébiles para inves-
tigar los hechos, emitir un dictamen e informar a las partes.

d) Una vez informadas, las partes dispondran de 7 dias hébiles para hacer las
alegaciones que consideren oportunas al contenido del dictamen.

e) Recibidas las alegaciones de las partes, RR HH emitird un informe, cata-
logard la conducta y propondrd actuaciones correctoras e incluso sancio-
nadoras, comunicando sus conclusiones a los afectados.

f) Frente a este informe el afectado podrd interponer recurso ante RR HH en
el plazo de 7 dias naturales. Estos deberdn resolver el recurso en el plazo
de 15 dias naturales.

g) La Direccién de la Empresa, una vez conocidos los hechos aplicarad si pro-
cede las medidas disciplinarias segin el régimen de faltas y sanciones
contemplado en este protocolo.

h) Durante el proceso descrito RR HH podrad proponer medidas cautelares
para evitar la continuidad o agravamiento de los hechos y proteger a la po-
sible victima.

i) Finalizado el proceso, RR HH realizard un seguimiento del mismo para
garantizar que la situacién se ha resuelto.

El procedimiento previsto en este apartado no impide en ningun caso el ejerci-
cio de las acciones legales que el afectado estime oportunas.

En estos casos la carga de la prueba corresponde a la persona denunciada, tal
como prevé la ley de igualdad de 7 de marzo de 2007.

Régimen de faltas y sanciones: Se aplicard el régimen de faltas y sanciones
previsto en el capitulo IX del convenio colectivo vigente.

Conciliacién Laboral:

Objeto: Promover la igualdad de oportunidades de los trabajadores y trabaja-
doras en todos los procesos de decisién desde su contratacion hasta su baja en
la empresa, y en especial favoreciendo medidas de conciliacion entre su vida
personal y profesional.

Contratacién y acogida: Garantizar que todas las cldusulas del contrato, las
obligaciones y responsabilidades son igualitarias y se comunican adecuada-
mente asegurdndonos de su comprension.

Estudiar con antelacién las situaciones diversas que pueda tener el personal
contratado a fin de que su adaptacion sea lo mds favorable posible.
Asimismo, prever la adaptacidn entre el sistema organizativo y funciones téc-
nicas de trabajo y las caracteristicas personales y familiares del candidato.
Medidas de conciliacién de la vida personal y familiar: Promover y aplicar
medidas de conciliacién que se adapten a las necesidades de las personas y de
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la empresa, recogidas en los articulos 22 y 23, que regula permisos retribuidos
y excedencias, Capitulo VI Conciliacidn, y articulo 33 sobre Teletrabajo.
Asegurar la libertad de acogerse a las citadas medidas siempre que se cumplan
los requisitos exigidos en cada una de ellas.

Participacion de los representantes de los trabajadores: La Direccién de la Compaiiia
se compromete a integrar a un miembro el Comité de Empresa en los grupos de trabajo in-
ternos que se formen para analizar los estudios que se deriven del proyecto de Gestién de
la Diversidad de la compaiiia, asi como a tener en cuenta las propuestas y medidas que con-
sideren oportuno aportara dicho proyecto.

Empresas subcontratadas: Asimismo, las partes firmantes acuerdan velar por la igual-
dad de oportunidades de los trabajadores de las compaiifas subcontratadas.

DISPOSICION ADICIONAL SEGUNDA

Prevencion de riesgos

Las partes firmantes acuerdan recoger en la presente disposicion adicional la declara-
cién expresa de que la prevencion de riesgos y la salud integral de los trabajadores internos
y externos es uno de los objetivos claves de la gestion de la empresa. Este convencimiento
se ha reflejado en el lanzamiento de los proyectos WISE y Health@Work, que han sido
compartidos y apoyados por la representacion de los trabajadores.

De igual modo, las partes se remiten al Acuerdo que el Presidente del Grupo Danone
firmé con UITA en 2011. En este documento se establecen los principios y objetivos que
deben recogerse y adaptarse en el seno de las empresas integrantes del Grupo. A través del
didlogo social entre direccién y representantes sociales se acordardn medidas y actuaciones
concretas y adaptadas a cada actividad.

Asimismo las partes firmantes reconocen la importancia de la integracién de la cultu-
ra preventiva y de anticipacion en la compaiiia, como medio para prevenir dafios persona-
les y materiales, favorecer el compromiso de trabajadores y promover la eficiencia organi-
zacional.

La ambicién de las partes es progresar en la implantacion de una cultura preventiva in-
terdependiente de forma que, no solo la Direccién y los mandos sean responsables del cum-
plimiento de las normas y procedimientos, sino cada uno de los trabajadores velen por su
seguridad y la de sus compafieros.

El compromiso con esta materia va mds alld del 4mbito estrictamente laboral y preten-
de integrar la esfera extraprofesional ya que la salud y seguridad de las personas es integral.

Los objetivos principales de este capitulo son:

a) Concretar en medidas detalladas recogidas en un Sistema de Gestidn, la mision del
Grupo y los valores de la compaiiia en favor de la Prevencién y la Salud: Huma-
nismo: El eje de nuestras decisiones es la atencion a la persona.

b) Elevar los procedimientos y medidas de prevencion, integrdndolos en el cuerpo
documental del presente Convenio.

c) Detallar las obligaciones de la Direccién y de los trabajadores en materia de pre-
vencién y salud, y asegurar su cumplimiento.

1. Sistema de Gestién de la Prevencion y la Salud:

1.1. Compromiso Visible de la Direccién: El Comité de Direccion de la compaiiia
promoverd la Prevencion y la Salud, liderando a través del ejemplo personal,
fomentando los comportamientos seguros y corrigiendo las condiciones que
puedan ocasionar un dafio o lesién a los trabajadores.

1.2. Principios y Politica de Seguridad: La Direccién se compromete a difundir y ha-
cer cumplir de forma firme y explicita la Politica de la Empresa, que especifica
los principios que deberdn gobernar todas las decisiones relativas a la seguridad.

1.3. Normas y procedimientos: Los procedimientos, protocolos y normas siempre
estardn escritos, serdn razonables, conocidos, cumplidos y se deben hacer cum-
plir por la linea de mando. EI cumplimiento de las normas es una condicién de
empleo, sin posibles interpretaciones de juicio o preferencias personales.

1.4. Planes y metas: Anualmente se establecerdn metas y objetivos para motivar a
obtener mejores resultados, planificar y dirigir las mejoras, asi como a evaluar
el progreso realizado.
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1.5. Personal consultor: Formar y desarrollar a trabajadores expertos es seguridad
es clave en el desarrollo de la cultura preventiva. Sus objetivos principales son:
Facilitar el esfuerzo general mediante su participacion en las distintas tareas de
seguridad, ser intérprete y asesor sobre la legislacion vigente y contacto con
organismos externos, asumir su papel de consejero de la alta Gerencia y los
mandos en asuntos de seguridad.

1.6. Responsabilidad de la linea ejecutiva: Las partes firmantes declaran la impor-
tancia de la involucracién activa de la linea de mando en la coordinacién del
esfuerzo general de seguridad. Esta responsabilidad es exigida a todos los
miembros de la linea de mando.

1.7. Organizacion integrada: La organizacién de seguridad incluye a los represen-
tantes de los trabajadores, asi como la estructura de comités especializados por
funciones.

1.8.  Motivacién progresiva: Tanto la Direccidn, como la representacion sindical
destacan los papeles fundamentales de la motivacidn y el reconocimiento en la
cultura preventivos como medio para promover la participacién de todo el per-
sonal en el esfuerzo de seguridad.

1.9. Formacién continua: La formacién continua de seguridad debe asegurar que los
trabajadores disponen de las competencias para prevenir accidentes y lesiones.
Debe estar dirigida hacia: Trabajadores nuevos, trabajadores que son transferi-
dos a otro departamento o puesto, empleados subcontratados y empleados con
asignaciones temporales.

1.10. Informes de investigacion de accidentes e incidentes: Existe un sistema para la
investigacién que ayuda a determinar las causas bdsicas del mismo para pre-
venir su repeticién, mediante la implantacion de medidas eficientes.

Los representantes de los trabajadores participardn en la investigacién de acci-
dentes graves y repetitivos y dispondran de informacién de todas las investi-
gaciones realizadas.

1.11. Observaciones preventivas: Se realizardn reconocimientos y correcciones del
comportamiento para asegurar el conocimiento y cumplimiento de las normas
y protocolos vigentes.

1.12.  Comunicacién efectiva: Se garantiza la comunicacién en materia de seguridad,
con especial énfasis en hacer evidentes las normas y medidas preventivas.

1.13.  Empresas externas: Se exigird el cumplimiento de las normas y procedimientos a
los trabajadores de empresas subcontratadas. Asimismo, se fomentaran las poli-
ticas de prevencion y fomento de la salud entre los proveedores de la compaiifa.

DISPOSICION ADICIONAL TERCERA

Solucion de conflictos

Las partes acuerdan que las discrepancias producidas en el seno de la comisidn parita-
ria, asi como la solucién de los conflictos que afecten a las partes incluidas en el dmbito de
aplicacion del presente convenio colectivo, se efectuard conforme a los procedimientos re-
gulados en el Acuerdo Interprofesional sobre la creacién del sistema de solucién extrajudi-
cial de conflictos y del Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid y en su Reglamento.

DISPOSICION TRANSITORIA

Las partes se comprometen a iniciar las conversaciones necesarias para tratar de nego-
ciar un sistema complementario de pensiones durante la vigencia del presente Convenio.

(03/1.230/15)
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