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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

6691 Resolucion de 21 de marzo de 2025, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el V Convenio colectivo de Bofrost*, SAU.

Visto el texto del V Convenio colectivo de la empresa Bofrost*, SAU (Cédigo de Convenio
n.° 90102032012015), que ha sido suscrito con fecha 19 de diciembre de 2024, de una parte,
por los designados por la Direccion de la empresa, en representacion de la misma, y de otra,
por el Comité Intercentros, en representacion de los trabajadores afectados, y que ha sido
definitivamente subsanado con fecha 13 de marzo de 2025, y de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto
refundido aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de
octubre), y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado convenio colectivo en el correspondiente Registro
de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad con
funcionamiento a través de medios electronicos de este Centro Directivo, con notificacion
a la Comision Negociadora.

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

Madrid, 21 de marzo de 2025.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

V CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA BOFROST*, SAU, PARA EL PERIODO
MARZO DE 2025 A FEBRERO DE 2027

CAPITULO |
Disposiciones generales

Ambito, vigencia, renuncia y revision

Articulo 1. Partes negociadoras y obligatoriedad del convenio.

El presente convenio es la expresién del acuerdo libremente adoptado que ha sido
negociado por el comité intercentros y la direccién de la empresa Bofrost*, SAU.

La regulacién contenida en este convenio, consecuencia de la autonomia de la
voluntad colectiva, sera de preceptiva observancia en los ambitos territorial, funcional,
personal y temporales pactados.

El presente convenio colectivo viene a sustituir expresamente los pactos o acuerdos
colectivos aplicables en cualesquiera centros de trabajo de la empresa, salvo aquéllos
cuya continuidad se acuerde expresamente.
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Articulo 2. Vinculacion a la totalidad.

Los derechos y obligaciones pactados en el presente convenio colectivo constituyen
un todo orgénico e indivisible, en aquello que hace referencia a condiciones econémicas
y/o laborales y, la aceptacion de alguna o algunas de estas condiciones suponen las de
su totalidad. En caso de nulidad parcial por modificacion de dichas condiciones, el resto
del convenio quedara en vigor y las partes se reunirdn en un plazo maximo de ocho (8)
dias desde el conocimiento de la resolucién administrativa o judicial de caracter firme,
con el fin de resolver el problema en cuestion.

Articulo 3. Derecho supletorio.

En lo no previsto por el presente convenio colectivo, se aplicara, con caracter
supletorio, la Ley del Estatuto de los Trabajadores —en adelante ET—, aquellas otras
disposiciones de caracter general en el ambito de la legislacion laboral vigente, en
especial igualdad, seguridad y salud laboral, asi como conciliacién de la vida laboral y
familiar se refiere.

Articulo 4. Ambito funcional, territorial y personal.

El presente convenio colectivo afecta a todas las personas trabajadoras que presten
sus servicios por cuenta de la empresa Bofrost* en sus distintos centros de trabajo en
Espafia, salvo las personas vinculadas a la empresa en virtud de una relacion laboral
especial de Alta Direccion.

Articulo 5. Vigencia, duracion y denuncia.

Con independencia de la fecha de su firma, el presente convenio colectivo tendra
una vigencia de dos (2) afios, por el periodo comprendido entre el 1 de marzo de 2025 y
el 28 de febrero de 2027, salvo aquellas materias que se acuerde que entren en vigor
con posterioridad.

El presente convenio quedara denunciado automaticamente seis (6) meses antes de
su vencimiento, a partir de cuya fecha, las partes podran notificar una a la otra las
correspondientes propuestas de negociacion, manteniéndose vigente todo su contenido
en tanto no sea sustituido por otro convenio colectivo de empresa. Durante el periodo de
ultractividad, pues, se mantiene vigente el convenio.

Denunciado el convenio o llegada la indicada fecha, se constituira la nueva comision
negociadora en los siguientes quince (15) dias, debiendo intercambiarse las nuevas
propuestas de negociacion, iniciandose, en todo caso, la negociacién del nuevo convenio
colectivo en el plazo de los siguientes quince (15) dias a contar desde la constitucion de
la comisién negociadora.

Articulo 6. Compensacion y absorcién.

Se estard a lo dispuesto en el articulo 26.5 del ET, con las salvedades que se
acuerden entre las partes. En todo caso, aquellos conceptos que en su origen no
tuvieran la condicibn de compensables ni absorbibles, seguirdn manteniendo tal
condicion.

Articulo 7. Condicién mas beneficiosa.

Se mantendran, excepcion hecha del trabajo en sabado que se acuerda en el
presente convenio colectivo, las condiciones que, con el caracter de «mas beneficiosas»,
vengan disfrutando alguna o algunas de las personas trabajadoras de la empresa,
siempre que asi hayan sido reconocidas por acuerdo individual o colectivo. Este
concepto no podra ser objeto de compensacion y absorcion.
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Articulo 8. Comision paritaria del convenio.

A. Atribuciones. Esta Comisién Paritaria tendr4 como funciones especificas las
siguientes:

a) La interpretacion auténtica de las normas contenidas en el convenio colectivo de
acuerdo con lo establecido en el articulo 91 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

b) La vigilancia del cumplimiento de lo pactado en el convenio colectivo.

c) El arbitraje de las cuestiones sometidas a su consideracion por las partes y la
mediacion obligatoria en los conflictos colectivos que puedan suscitarse con relacién a lo
acordado en el convenio colectivo.

d) Los términos y condiciones para el conocimiento y resolucion de las
discrepancias tras la finalizacién del periodo de consultas en materia de modificacion
sustancial de condiciones de trabajo o inaplicacion del régimen salarial del convenio
colectivo, de acuerdo con lo establecido en los articulos 41.6 y 82.3, respectivamente, de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

B. Funcionamiento interno. Las normas concretas de funcionamiento interno de la
Comisién seran las que esta misma se otorgue, debiendo reunirse siempre que lo solicite
cualquiera de sus representantes integrantes o cuando sea validamente requerida para
ello por un tercero en alguno de los supuestos contemplados en el apartado A. anterior
del presente convenio colectivo; resolviendo las cuestiones planteadas en un plazo no
superior a siete (7) dias.

Finalizada cada una de las reuniones se levantara acta en la que seran relacionados
los temas tratados, intervenciones, asi como, en su caso, los acuerdos alcanzados,
siendo firmada por la totalidad de las personas asistentes.

C. Solucién de conflictos. A efectos de solventar conflictos colectivos que puedan
presentarse, tanto de caracter juridico como de intereses derivados de la interpretacion o
aplicacién del presente convenio colectivo, sin perjuicio de las competencias atribuidas a
la Comision Paritaria, asi como para solventar de manera efectiva las discrepancias que
puedan surgir para la no aplicacion de las condiciones de trabajo a las que se refiere el
articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, ambas partes negociadoras se someteran
a los procedimientos de mediacién del Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje
(Fundacién SIMA), a cuyo efecto las partes se adheriran al ASAC.

CAPITULO Il

Condiciones econémicas

Articulo 9. Retribuciones.

La totalidad de las percepciones econbémicas, en dinero o en especie, por la
prestacion profesional del trabajo, ya retribuyan el trabajo efectivo o los periodos de
descanso computables como de trabajo, tendran la consideracién de salario.

En ningln caso tendran la consideracion de salario las indemnizaciones o suplidos
por gastos que deban ser realizados por la persona trabajadora como consecuencia de
su actividad laboral, las prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social, o
cualquier otra cantidad que se les abone por conceptos compensatorios y, en especial,
las dietas y compensacion por kilometraje.

Articulo 10. Estructura del salario.

Las retribuciones del personal de Bofrost*, sin perjuicio de aquellas otras que se acuerden
por contrato de trabajo en uso de la autonomia de las partes, estaran constituidas por:

a) Salario base.
b) Complementos de puesto de trabajo, no consolidables, fijos.
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¢) Complementos de puesto de trabajo, no consolidables, variables.
d) Complementos ad personam.

e) Antigiedad consolidada.

f) Gratificaciones extraordinarias.

Adicionalmente se fijan los conceptos extrasalariales: dietas y kilometraje y, en su
caso, complemento de gastos derivados del trabajo a distancia o teletrabajo.

Articulo 11. Salario base.

Es el que se fija para cada grupo y/o funcién en las tablas salariales anexas para
cada ano de vigencia de convenio y corresponde a un contrato de trabajo a tiempo
completo.

Articulo 12. Revision salarial.
Los incrementos salariales pactados son los siguientes:

— Afio 2025/2026: Para el periodo comprendido entre el 1 de marzo de 2025 y el 28
de febrero de 2026 los conceptos fijados en tablas salariales previstas en convenio
colectivo definitivas a fecha 28 de febrero de 2025 se incrementaran en una cantidad
equivalente al dos por cien (2 %).

— Afio 2026/2027: Para el periodo comprendido entre el 1 de marzo de 2026 y el 28
de febrero de 2027 los conceptos de tablas salariales previstos en convenio colectivo
definitivas a fecha 28 de febrero de 2026 se incrementaran en una cantidad equivalente
al dos por cien (2 %).

Articulo 13. Complementos de puesto de trabajo.

Complementos de puesto de trabajo, y por tanto no consolidables, que seran los que
se deriven de las especiales caracteristicas del trabajo realizado. Dichos complementos,
durante la vigencia del presente convenio y mientras se negocie uno nuevo que lo
sustituya, son los que se mencionaran en los articulos 14 y 15 siguientes.

Articulo 14. Complementos de puesto de trabajo fijo.
14.1 Complemento para quien ostenta la direccién de servicios centrales.

Se establece un complemento de puesto de trabajo fijo, pagadero en doce (12)
pagos mensuales iguales, que se devenga cuando efectivamente se desarrollen
funciones propias de director/a de Servicios Centrales del area funcional primera del
presente convenio y cuyo importe se recoge en las tablas salariales para cada afio de
vigencia del convenio.

14.2 Complemento para quien ostenta la responsabilidad de servicios centrales.

Se establece un complemento de puesto de trabajo fijo, pagadero en doce (12)
pagos mensuales iguales, que se devenga cuando efectivamente se desarrollen
funciones propias de responsable de Servicios Centrales, perteneciente al area funcional
primera del presente convenio y cuyo importe se recoge en las tablas salariales para
cada afio de vigencia del convenio.

14.3 Complemento para responsable regional sales support.

Se establece un complemento de puesto de trabajo, consistente en la suma mensual
gque para cada afo de vigencia del convenio se recoge en tablas salariales pagadero en
doce (12) pagos mensuales iguales, que se devenga cuando efectivamente se
desarrollen funciones propias de responsable regional sales support correspondiente al
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area funcional primera. Este complemento sustituye el incentivo regular que por estas
mismas funciones se reflejaba en el recibo de salarios.

14.4 Complemento para el personal técnico especializado.

Se establece un complemento de puesto de trabajo, consistente en la suma mensual
que para cada afo de vigencia del convenio se recoge en tablas salariales pagadero en
doce (12) pagos mensuales iguales, que se devenga cuando efectivamente se
desarrollen funciones propias de personal técnico especializado del area funcional
primera.

14.5 Complemento para la jefatura de equipo.

Se establece un complemento de puesto de trabajo fijo, consistente en la suma
mensual que para cada afio de vigencia del convenio se recoge en tablas salariales,
pagadero en doce (12) pagos mensuales iguales, que se devenga cuando efectivamente
se desarrollen funciones propias de jefatura de equipo del area funcional segunda del
presente convenio.

14.6 Complemento para el personal tutor.

Se establece un complemento de puesto de trabajo, consistente en la suma mensual
que para cada afio de vigencia del convenio se recoge en tablas salariales, pagadero en
doce (12) pagos mensuales iguales, que se devenga cuando efectivamente se
desarrollen funciones propias de personal tutor del area funcional segunda del presente
convenio.

14.7 Complemento para el personal de cocina.

Se establece un complemento de puesto de trabajo fijo, consistente en la suma que
para cada afio de vigencia del convenio se recoge en tablas salariales, pagadero en
doce (12) pagos mensuales iguales, que se devenga cuando efectivamente se
desarrollen funciones propias de personal de cocina del area funcional tercera del
presente convenio.

14.8 Complemento para el personal de caAmara especializado.

Se establece un complemento de puesto de trabajo fijo, consistente en la suma
mensual que para cada afio de vigencia del convenio se recoge en tablas salariales
pagadero en doce (12) pagos mensuales iguales, que se devenga cuando efectivamente
se desarrollen funciones propias de personal de cAmara especializado del area funcional
tercera del presente convenio.

14.9 Complemento de trabajo en camaras.

Se establece un complemento de puesto de trabajo fijo, bajo la denominacién de
«complemento camara», consistente en un cinco por cien (5%) del salario base que,
para cada afio, se fija en el anexo de tablas salariales, pagadero en doce (12) pagos
mensuales iguales, que se devenga cuando efectivamente se desarrollen funciones de
camara (especializado o no) del &rea funcional tercera del presente convenio.

Articulo 15. Complementos de puesto de trabajo variables.

Con una periodicidad, al menos anual y por acuerdo con la RLPT se fija un sistema
de retribucion variable, en funcion del puesto de trabajo, para el colectivo de personas
trabajadoras que, hasta la entrada en vigor de este convenio colectivo, disfrutaba de este
derecho por el propio convenio colectivo.
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Para el resto de posiciones se estara a lo siguiente:
A) Complemento de puesto de trabajo variable para el personal tutor.

El personal tutor tendra derecho a participar en una retribucion variable, caso de
alcanzar los objetivos de cantidad y/o calidad determinados por la Empresa, atendida la
productividad, situacion, resultados, o cualquier otra causa analoga fijada por Bofrost*.
Retribucion variable que se regira por las siguientes normas:

(@) Los objetivos con una base, en cémputo anual, de diez mil quinientos
(10.500,00 €) caso de alcanzar el cien por cien (100 %) de los objetivos que se fijardn
anualmente por la Direccion de la empresa.

(b) Dichos objetivos se comunicaran al personal tutor por la Direccion de la
Empresa durante el mes de marzo para el afio correspondiente.

(c) Caso de no establecerse ningun objetivo para afios sucesivos, la empresa podra
prorrogar los objetivos y retribuciones en todo o en parte, por este concepto del afio
anterior.

(d) Las partes acuerdan que las retribuciones adicionales de caracter variable
acordadas en la presente clausula no constituyen un supuesto de retribucién
consolidada, de forma que el pago de cualquier cantidad por este concepto en un afio
determinado no otorgara derecho alguno al personal de venta a percibir idéntico importe,
0 importe alguno, por el mismo concepto en anualidades sucesivas.

(e) Cuando el personal tutor o jefatura de equipo sustituya puntualmente a un/a
vendedor/a (tour no propios), incluido si el tour se realiza en sdbado, se le aplicara, para
calcular la comision sobre ventas de ese dia la tabla comisionable del «personal de
ventas vendedores/as» prevista para los sdbados del afio 2 del convenio. Esto significa
que se comisionara desde el primer euro de venta si iguala o supera el promedio de
facturacion de autoventa mensual de 600,00 euros, en cuyo caso se aplicara el
porcentaje que equivale a la columna con el objetivo de captacion de 4 CN, con
independencia de que efectivamente se hayan conseguido o no.

(f) Para el personal tutor mixto (zonas de venta y tutorizacién de equipos), cuando
realice los tours propios, se aplican las tablas del vendedor/a segun afio de aplicacion
del convenio, con el objetivo de clientes nuevos adaptado de la siguiente forma en
relacion con la definida en las tablas del vendedor/a:

— Los porcentajes de comisién que se corresponden con la columna de 8 CN pasan
a aplicarse con la consecucién de 6 CN.

— Los porcentajes de comision que se corresponden de la columna de 6 CN pasan a
aplicarse con la consecucion de 4 CN.

— Los porcentajes de comision que se corresponden de la columna de 4 CN pasan a
aplicarse con la consecucion de 2 CN.

— Los porcentajes de comision que se corresponden de la columna de 2 CN pasan a
aplicarse con la consecucion de 1 CN.

— Se mantienen los mismos porcentajes de comisién que se corresponden con la
columna de O clientes nuevos.

Adicionalmente, si el tour propio se realiza en sabado, se aplicaran las tablas de
sabado del vendedor/a segun afio de aplicacion del convenio. Se reitera que para los
tour no propios se aplicara la comision fijada en el anterior parrafo.

B) Complemento de puesto de trabajo variable para la jefatura de equipo.

La jefatura de equipo tendra derecho a participar en una retribucion variable, caso de
alcanzar los objetivos de cantidad y/o calidad determinados por la sociedad, atendida la
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productividad, situacion, resultados, o cualquier otra causa analoga fijada por la
sociedad. Retribucion variable que se regira por las siguientes normas:

(@) Los objetivos se fijardn anualmente por la Direccién de la empresa en funcion
del volumen de facturacién de la delegacion a la que esta adscrito el/la Jefe/a de equipo.

(b) Dichos objetivos se comunicaran al Jefe/a de equipo por la direccion de la
Empresa durante el mes de marzo para el afio correspondiente.

(c) Caso de no establecerse ningun objetivo para afios sucesivos, la empresa podra
prorrogar los objetivos y retribuciones en todo o en parte, por este concepto del afio
anterior.

(d) Las partes acuerdan que las retribuciones adicionales de caracter variable
acordadas en la presente clausula no constituyen un supuesto de retribucién
consolidada, de forma que el pago de cualquier cantidad por este concepto en un afio
determinado no otorgard derecho alguno a la jefatura de equipo a percibir idéntico
importe, o importe alguno, por el mismo concepto en anualidades sucesivas.

(e) En todo caso cuando la jefatura de equipo sustituya puntualmente a un/a
vendedor/a (tour no propios), incluido si el tour se realiza en sabado, se le aplicara,
para calcular la comisiébn sobre ventas de ese dia, la tabla comisionable del
«personal de ventas vendedores» prevista para los sabados del afio 2 del convenio,
es decir 600,00 euros, en cuyo caso se aplicara el porcentaje que equivale a la
columna con el objetivo de captacién de 4 CN, con independencia de que
efectivamente se hayan conseguido o no.

C) Comision para el personal de camara.

Se establece un complemento de puesto de trabajo variable para todo el personal de
camara, consistente en una comision que resulte de aplicar un 0,69 por cien a aplicar
sobre el exceso de la media de facturacion de la delegacién (minimo 148.000 euros por
persona en cdmara a jornada completa) dividida por el total de personal de cAmara, en la
que en cada momento preste sus servicios, siempre que concurran las siguientes
circunstancias:

— Caso de existir un solo personal de camara en una delegacion a jornada completa,
se abonara una comisién equivalente al 0,69 por cien sobre el exceso de la facturacion
del mes de que se trate, siempre que la facturacion en ese mes sea superior a ciento
cuarenta y ocho mil euros (148.000 €).

— Caso de existir dos personas de trabajo en camara en una delegacion contratadas
a tiempo completo en el mes de que se trate, se abonara una comision equivalente
al 0,69 por cien sobre el exceso de la facturacién del mes de que se trate, dividida por el
namero total de personal de camara, siempre que la facturacién en ese mes sea superior
a doscientos ochenta y seis mil euros (286.000 €). De no estar las dos personas a
tiempo completo, la base de calculo sera de doscientos noventa y seis mil euros
(296.000,00 €), esto es, el equivalente a ciento cuarenta y ocho mil euros (148.000,00 €)
por cada persona.

— Caso de existir tres personas de trabajo en caAmara en una delegacion, se abonara
una comisién equivalente al 0,69 por cien sobre el exceso de la facturacion del mes de
gue se trate, dividida por el namero total de personal de camara, siempre que la
facturacion en ese mes sea superior a cuatrocientos veintinueve mil euros (429.000 €),
esto es, el equivalente a ciento cuarenta y ocho mil euros (148.000,00 €) por cada
persona.

— Y, asi sucesivamente, incrementandose en la suma de ciento cuarenta y tres mil
euros (143.000,00 €) el objetivo a conseguir por cada nuevo personal de camara y, en
todo caso, aplicando la comisién a la divisién del nimero total de personal de cAmara en
una delegacion, por cifra de facturacion del mes de que se trate.
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En ningdn caso se tomardn como base de calculo los primeros 148.000 euros de
facturacion por personal de camara. Caso de no alcanzar dicha cifra de facturacioén, no le
correspondera comision alguna.

Para la base del célculo de este complemento de puesto variable, se tendra en
cuenta la jornada de trabajo a tiempo completo, reduciéndose proporcionalmente el
objetivo de facturacién mensual de la delegacion cuando la jornada del personal de
camara sea inferior. Asi mismo, se reducira dicho objetivo mensual cuando se produzcan
ausencias del personal de camara, derivadas de contingencias comunes y profesionales,
vacaciones, permisos retribuidos, maternidad, paternidad, permisos no retribuidos,
ausencias injustificadas y disfrute de horas sindicales, asi como cualquier otra
contingencia de similar naturaleza.

D) Plus de mermas.

Se establece un complemento de puesto de trabajo variable anual, que consiste en
un «variable sobre mermas» que se devenga en funcién del siguiente escalado:

— Hasta el 0,25 por 100 de mermas: 1.000,00 euros brutos anuales;
— de 0,25 por 100 hasta 0,29 por 100: 750,00 euros brutos anuales;
— de 0,30 por 100 hasta 0,35 por 100: 500,00 euros brutos anuales;
— el exceso no comisiona.

A tales efectos, por mermas se entiende toda pérdida de mercancia, excepto la
derivada de las acciones de marketing de acuerdo con el cuadro de gastos de SAP y
corresponde con la cuenta ZW14 «Pérdida de mercancia (C/V)».

Estos importes se han fijado en atencidon a un salario para una jornada a tiempo
completo, de manera que, en caso de trabajos a tiempo parcial, estos se pagan
proporcionalmente al tiempo de trabajo.

Articulo 16. Gratificaciones extraordinarias.

Las personas trabajadoras afectadas por el presente convenio devengaran
anualmente dos (2) gratificaciones extraordinarias, conformadas por el salario base mas
el complemento personal mas, en su caso, la antigiiedad consolidada, que se abonaran
al final de los meses de junio y diciembre, coincidiendo con el abono de la parte fija de la
noémina, devengandose desde la contratacién de la persona trabajadora. En aquellos
departamentos donde asi se acuerde entre empresa y persona trabajadora o ya se
venga haciendo en la actualidad, las dos (2) gratificaciones extraordinarias se podran
abonar prorrateadamente en doce (12) meses.

Si el tiempo de servicios es inferior al afilo, se abonaran proporcionalmente a los
servicios prestados. En los periodos de incapacidad temporal derivada de contingencias
comunes no se complementaran las gratificaciones extraordinarias.

Los periodos de suspension del contrato, por cualquier causa, no devengan
gratificaciones extraordinarias.

Articulo 17. Antigtiedad consolidada.

Se mantienen las cantidades que las personas trabajadoras comprendidas en el
presente convenio vienen percibiendo en concepto de «antigledad consolidada», no
pudiendo ser absorbible, compensable, ni actualizable.

Articulo 18. Complemento «ad personamx.

Las cantidades que las personas trabajadoras comprendidas en las Areas | y llI
del presente texto articulado vienen percibiendo bajo el concepto de complemento
denominado «ad personam», no pueden ser compensables ni absorbibles. En cuanto
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a su posible revalorizacién se estara a lo dispuesto en nuevos convenios colectivos
de la empresa.

Articulo 19. Dietas.

Se establece una dieta exenta por dia de trabajo efectivo por importe de once euros
(11,00 €), cuando la prestacion de trabajo se realice fuera del municipio del centro de
trabajo o del municipio donde radique la residencia habitual del trabajador/a (de acuerdo
con el reglamento de IRPF), liberando, con ello, de la obligacion de justificar el gasto,
aungue no de informar sobre la ruta realizada, kildmetros recorridos y vehiculo utilizado,
que se formalizara a través de los sistemas digitales de la empresa que hayan sustituido
el anterior «justificante de desplazamiento».

Adicionalmente, se establece una dieta no exenta por importe bruto de once euros
(11,00 €) por dia de trabajo efectivo, entendido como tal exclusivamente cuando se
realice una labor comercial, esto es, que se trate de un dia de venta/reparto/captacién/
acompafiamiento, cuando la prestacion de trabajo se realice dentro del municipio del
centro de trabajo y/o del municipio donde radique la residencia habitual del trabajador/a.

Se deja constancia que cuando el personal de venta finaliza, por cualquier causa, su
tour antes de las 13:00 horas, asi como para el personal contratado para cubrir el tour de
tarde, no devenga dieta, incluidas las «no exentas».

En el recibo de salarios se reflejan, respectivamente como «dieta exenta» o «dieta no
exenta» y, a continuacion, el nimero de dias y el importe que corresponde. Caso de
tratarse de dieta no exenta, se aplicaran las correspondientes retenciones fiscales y de
cotizacion a la seguridad social correspondientes sobre la cantidad bruta efectivamente
devengada en el mes de que se trate.

Articulo 20. Kilometraje.

En el supuesto de utilizar la persona trabajadora el vehiculo propio para el servicio de
la empresa, su uso se pagard a razon de diecinueve céntimos de euro (0,19 €) por
kilbmetro, durante toda la vigencia del presente convenio colectivo.

Articulo 21. Retribucién en vacaciones.

Durante las vacaciones anuales, la persona trabajadora, adicionalmente a la
retribucion fija, percibir4, en su caso, el complemento de puesto de trabajo fijo, la
«antigiiedad consolidada», los complementos ad personam y el promedio de comisiones
de periodicidad mensual percibido en los doce (12) meses anteriores, salvo nueva
contratacion, en cuyo caso se estara al tiempo proporcional desde la fecha de ingreso en
la empresa.

Concretamente, se tiene en cuenta:

— Para el personal de ventas: comision mensual de ventas, comisién por reparto,
premio por cumplimiento de objetivo individual, cuota folder.

— Para el personal de ventas reserva: comisibn mensual de ventas, comisién por
reparto, premio por cumplimiento de objetivo individual.

— Para personal de ventas en formacion: comisién mensual de ventas, comision por
reparto, premio por cumplimiento de objetivo individual, cuota folder y clientes nuevos.

— Para el personal tutor: comisién mensual de ventas.

— Para la jefatura de equipo: comision mensual de ventas.

— Para el personal de camara: comision de facturacién mensual.

Aquellos otros complementos fijos y/o variables no recogidos en este apartado
expresamente, asi como los de devengo superior al mes, no computan a efectos de la
retribucidn en vacaciones.

Para la figura de representante de comercio, como se dice en el articulo 25 siguiente,
el abono de la vacacién se obtendra del promedio de la retribucion variable, obtenido
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durante los doce (12) meses anteriores al disfrute de éstas, o el tiempo proporcional
desde la fecha de alta donde se inicia la relacion laboral, caso de no llevar un periodo de
doce (12) meses.

CAPITULO IlI

clasificacién profesional y organizaciéon del trabajo

Articulo 22. Organizacion del trabajo.

La organizacién del trabajo es facultad y responsabilidad de la Direccion de la
empresa, a la que corresponde, en su caso, determinar la persona o personas en
quienes delega el ejercicio de dicha facultad, que debera ajustarse a lo establecido en la
ley, en el presente convenio, asi como en las normas y pactos que sean de aplicacion.

En el ejercicio de sus facultades de organizacion del trabajo corresponde a la
Direccién de la empresa, sin perjuicio de los derechos de representacion y/o informacion
de la representacion legal de las personas trabajadoras, entre otras, implantar,
determinar, modificar o suprimir los trabajos, adjudicar las tareas, modificar rutas o tours
de ventas, adoptar nuevos métodos de ejecucion de las mismas, crear o amortizar
puestos de trabajo y ordenarlos en funcion de las necesidades de la empresa en cada
momento, determinando la forma de prestacion del trabajo en todos sus aspectos.

La persona trabajadora se compromete a prestar su trabajo, en el tour o tours de
ventas que en cada momento le asigne la Direccion de la empresa o, las personas en
gue ésta delegue. Pudiendo, por tanto, variar los mismos en parte o en todo durante la
vigencia del contrato de trabajo, en funcion de las necesidades organizativas de la
empresa. No obstante, caso que se reestructuren las rutas de venta de manera
sustancial en un determinado personal de ventas, siempre se notificara por escrito vy,
mediando, explicacién de la causa que lo motiva para evitar arbitrariedades.

Articulo 23. Clasificacion profesional.

Se establece un sistema de clasificacion profesional que agrupa a las personas
trabajadoras de la empresa en las siguientes Areas Funcionales:

— Area funcional Primera: Engloba la actividad de la estructura administrativa en toda
la compafiia.

— Area funcional Segunda: Engloba la actividad comercial, tareas de venta y
captacion de los productos que comercializa Bofrost*.

— Area funcional Tercera: Engloba el personal de servicios auxiliares, personal de
cocina, y personal de camara, asi como aquellos de similares caracteristicas.

A su vez, dentro de cada area se establecen dos grupos profesionales, determinados
por aquellos puestos de trabajo que presentan una base profesional homogénea dentro
de la organizacion del trabajo, es decir, pertenecen a la misma area funcional.

— Grupo |: Directores/as y responsables servicios centrales y mandos intermedios
del area comercial (personal de jefatura de equipo y personal tutor).
— Grupo lI: Resto de personal.

Por lo demas, cada area comprendera las funciones que a titulo ilustrativo
seguidamente se definen.

Cuando se acuerde la polivalencia funcional o la realizacién de funciones propias de
mas de un area funcional se estara a los limites previstos en el Estatuto de los
Trabajadores.
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Articulo 24. Definicién de funciones.

24.1 Personal de Direccidn servicios centrales: quien dirige, coordina y ejecuta bajo
su direccion la adecuada organizacién y gestion de varios departamentos de las
estructuras centrales englobadas en el area primera o tercera.

24.2 Responsable de servicios centrales: quien, en dependencia del personal de
direccion de servicios centrales, coordina y ejecuta bajo su responsabilidad la adecuada
organizacién y gestion de una division del area primera o tercera.

24.3 Responsable regional sales support. se trata de aquel personal técnico
especializado que, en dependencia de la persona responsable de servicios centrales,
coordina y ejecuta bajo su responsabilidad la adecuada organizacién y gestion del
personal técnico especializado o técnico auxiliar.

24.4 Personal técnico especializado: quien, en posesidon de conocimientos
avanzados o especializacion profesional de grado medio o superior, ejerce en la
empresa de forma permanente y con responsabilidades directas, bajo la direccion y
coordinacion de un/a responsable de servicios centrales, funciones propias Yy
caracteristicas de su profesién. En este puesto se encuadran, entre otros los oficiales
administrativos y personal técnico especializado en materias concretas.

24.5 Personal técnico auxiliar: quien, en posesion de los conocimientos técnicos y
practicos para las tareas auxiliares propias de su profesién, estando bajo la direccion y
coordinacién de una persona supervisora. En este puesto se incluye expresamente al
personal auxiliar administrativo de un centro de trabajo.

24.6 Personal de Jefatura de Equipo: quien, siguiendo las instrucciones de la
gerencia de la delegacion a la que estd adscrito/a, participa en la seleccién,
organizacion, formacion, desarrollo y rentabilizacién del equipo de ventas a su cargo,
coordinando y dando las instrucciones pertinentes.

24.7 Personal Tutor: persona trabajadora cuya mision principal es la de tutorizar y
apoyar al personal de venta a su cargo en su desarrollo personal y profesional a través
de la metodologia «demostrar haciendo», aportandole las herramientas necesarias para
ello, alienando el talento a los objetivos establecidos en el centro de trabajo.

24.8 Personal de ventas: las funciones principales son las de vender/captar/
reponer/gestion administrativa/obligaciones derivadas de lo anterior. Es el/la trabajador/a
encargado/a de realizar ventas y su entrega o reparto al cliente y con conocimiento
practico de los articulos que les estan confiados, de forma que puedan orientar al publico
en sus compras, cantidad, novedades etc. Del mismo modo, dentro de sus funciones
principales esta la de desarrollar la cartera de clientes que en cada momento se le
asigne, con especial hincapié en la captacion de clientes nuevos, asi como la integracién
profesional tanto de las captaciones de clientes propios, como de aquellos que le
provengan de la captacion del equipo especifico determinado para esta funcién (segun la
normativa interna de la empresa). Asimismo, debera cuidar el recuento de la mercancia,
para su reposicion y el estado de ésta, ademas de controlar y custodiar adecuadamente
la recaudacién en metalico obtenida de la venta, asi como vigilar y asegurar el adecuado
nivel de temperatura para los alimentos congelados que portan en su vehiculo, debiendo,
del mismo modo, verificar y controlar la no caducidad de los productos en el mismo,
cumpliendo con la normativa vigente en materia de fechas maximas de venta en relacién
a la caducidad.

249 Personal de ventas reserva: su funcién consiste en cubrir aquellos tours
asignados a otros/as colaboradores/as, en funcién de las necesidades organizativas y
productivas de la empresa, aplicandose las funciones previstas en el apartado anterior.
Ademas, en su condicion de «personal de ventas reservax», el/la trabajador/a realizara la
captacion de clientes, asi como la integracién profesional, tanto de las captaciones de
clientes propios, como de aquellos que le provengan de la captacién del equipo
especifico.

24.10 Personal de reparto: quien, no teniendo la propiedad o poder directo de
disposicion del vehiculo ni la licencia administrativa correspondiente, su cometido
principal consiste en el reparto a domicilio de los productos o articulos que en cada
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momento comercializa o vende la empresa, siéndole de aplicacion la misma normativa
que al personal de ventas en materia de jornada.

24.11 Personal de recepcion. Persona trabajadora que atiende una centralita
telefénica, estableciendo las comunicaciones con el exterior, anotando y transmitiendo
cuantos avisos reciba. Del mismo modo, se encargara de atender, controlar e informar la
entrada y salida de visitas. Ademas, podra realizar trabajos auxiliares de ambito
administrativo, incluyendo, ademas, los trabajos de mensajeria, emision y recepciéon de
correspondencia, y similares.

24.12 Personal de cocina. Persona trabajadora que se encarga de la preparacion,
cocina y presentacion de los productos, a efectos de realizar los controles de calidad que
la empresa fije en cualquier momento. Ademas, participara en la definicion de los
conceptos para la preparacion ideal de los diferentes usos culinarios que se les pueden
dar a los productos de la empresa.

24.13 Personal de camara especializado. Quien, en posesion de conocimientos
especializados en la materia ejerce en la empresa de forma permanente y con
responsabilidades directas, bajo la direccién y coordinacion del/a superior jerarquico/a
designado/a por la empresa, funciones propias y caracteristicas de su profesién, como
son la organizacion, gestion y control de la camara frigorifica, realizando los pedidos de
mercancia, los recuentos y revisando las existencias, siguiendo el método FIFO o aquél
otro que en cada momento determine la direccién de la empresa.

24.14 Mozo/a de almacén. Persona trabajadora con conocimientos practicos para
tareas auxiliares de almacén y cuya gestion tanto en el almacén frigorifico o en el
almacén de «seco», serd la entrada de mercancia, ordenacion de productos, picking,
etc., siempre cumpliendo con la normativa de la empresa establecida al respecto, tanto
en camara como fuera de ella. En todo caso, estando bajo la direccion y coordinaciéon de
una persona supervisora.

Articulo 25. Representante de comercio o captador/a.

Es aquella persona vinculada a la empresa en virtud de contrato laboral especial
previsto en el Real Decreto 1438/1985, de 1 de agosto, por el que se regula la relacion
laboral de caracter especial de las personas que intervengan en operaciones mercantiles
por cuenta de uno o mas empresarios sin asumir el riesgo y ventura de aquéllas.

Como contraprestacion a las tareas a desarrollar, el/la Representante de Comercio
percibird una retribucién consistente, exclusivamente, en el pago de comisiones sobre
las operaciones en que hubiese intervenido y fuesen aceptadas por la Sociedad en
funcion de los clientes nuevos conseguidos, de acuerdo con lo indicado en sus
respectivos contratos de trabajo.

De acuerdo con el articulo 4 del citado real decreto, la relacion laboral a la que esta
sujeta el personal de captacién no implicara sujecion a jornada u horario de trabajo
concreto sin que, por tanto, exista obligacion de registro ni control horario.

Articulo 26. Modalidades de contratacién.

Las modalidades de contratacion se ajustaran siempre a lo establecido en cada
momento por la legislacién vigente:

a) Contrato indefinido: Los contratos de caracter indefinido seran la forma habitual
de contratacion en la empresa, en aquellos puestos de trabajo que correspondan a la
actividad habitual y estable de la compaifiia.

La empresa acudira, en la medida de lo posible, a las féormulas que, en cada
momento, se prevean en la legislacion para el fomento de la contratacion indefinida con
las previsiones alli fijadas.

b) Contrato eventual: Se estara al articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores o a
la norma que lo sustituya o complemente.
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c) Contrato a tiempo parcial: Se estara a lo dispuesto en el articulo 12 del Estatuto
de los Trabajadores.

En el contrato de trabajo debera figurar la jornada de trabajo a realizar diaria,
semanal, mensual o anual y el porcentaje de esta sobre la jornada ordinaria establecida
en este convenio.

Tanto la distribucion como la determinacién del tiempo de trabajo de las personas
trabajadoras contratadas a tiempo parcial se efectuara por las mismas reglas previstas
en este convenio colectivo para las contratadas a tiempo completo.

Se fijan las siguientes particularidades: (i) se establece una distribucion irregular de
la jornada, pudiendo, por tanto, fijarse horarios distintos en funcién de la necesidad de la
empresa en el momento de la contratacién con un maximo del 20 por 100 de la jornada
de trabajo; (i) se acuerda una bolsa de horas complementarias de acuerdo con lo
previsto en el citado articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores, con un maximo del 60
por 100 de la jornada ordinaria sin que, en ningln caso, sumadas a la jornada habitual
superen la jornada a tiempo completo fijada en este convenio colectivo; (iii) la utilizacién
de las horas complementarias, siempre que sea posible, se preavisara, al menos, con
cuarenta y ocho (48) horas de antelacién.

Se deja constancia de dos férmulas de contratacion a tiempo parcial habituales para
el colectivo de ventas: (i) la primera de lunes a sdbado (6 dias semana), semanas
alternas, esto es, 12 dias de trabajo cada cuatro semanas; (ii) la segunda, contrato a
tiempo parcial de 6 horas diarias para cubrir bien tour de mafiana bien tour por la tarde,
siendo que otra persona trabajadora cubre el resto del dia.

Articulo 27. Periodo de prueba.

Podra concertarse por escrito en el momento de la contratacion un periodo de prueba
cuya duracién se fija en funcién del area y grupo profesional, a saber:

— Area 1: Grupo 1: seis (6) meses; Grupo 2: tres (3) meses.

— Area 2: Grupo 1: seis (6) meses; Grupo 2: seis (6) meses.

— Area 3: Grupo 1: seis (6) meses (incluye al camarista especializado); Grupo 2: tres
(3) meses.

En cuanto a la duracion del mismo en las nuevas contrataciones temporales, siempre
gue su duracion lo permita (en este caso sera proporcional), se estara a los siguientes
plazos:

— Area 1: Grupo 1: cuatro (4) meses; Grupo 2: dos (2) meses.

— Area 2: Grupo 1: cuatro (4) meses; Grupo 2: dos (2) meses.

— Area 3: Grupo 1: cuatro (4) meses (incluye al camarista especializado); Grupo 2:
dos (2) meses.

Las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopcion, guarda con fines de
adopcion, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia, violencia
de género, que afecten a la persona trabajadora durante el periodo de prueba,
interrumpen el cédmputo del mismo siempre que se produzca acuerdo entre ambas
partes.

Articulo 28. Preavisos y ceses.

Superado el periodo de prueba, la persona trabajadora que desee cesar
voluntariamente en su prestacion de servicios o0 no renovar el contrato temporal a
instancias de la propia persona trabajadora, vendra obligada a ponerlo en conocimiento
de la empresa, cumpliendo los siguientes plazos de preaviso:

— Colectivo incluido en el Grupo I: dos (2) meses de preaviso antes de la fecha de
efectos de la extincion laboral.
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— Representante de comercio: un (1) mes de preaviso.
— Resto de personal: tres (3) semanas de preaviso.

En caso de incumplimiento con los periodos de preaviso establecidos, la empresa
estara facultada para deducir de la liquidacion final el salario correspondiente a cada dia
no preavisado, que incluye todos los haberes fijos y variables que, en promedio diario,
haya obtenido en los doce (12) meses inmediatamente anteriores a la fecha de efectos
de la baja voluntaria.

La persona trabajadora, si asi lo requiere, podra estar asistida por un representante
unitario o sindical en el acto de firma del recibo de finiquito.

Articulo 29. Promocién interna.

El personal indefinido de plantilla gozard de preferencia para cubrir las vacantes
definitivas que se produzcan de categoria superior a la que ostente, siempre y cuando
acredite poseer los conocimientos y competencias suficientes para ocupar dicha
vacante.

Articulo 30. Uniformidad.

Se estara a lo estipulado en la politica sobre uniformidad, vestuario laboral y EPI,s
acordada en el seno del comité Intercentros y el comité de seguridad y salud de Bofrost*,
respectivamente, incluida la «politica de descuento» por no devolucion del vestuario
laboral o los EPI,s entregados por la empresa.

Articulo 31. Retirada del permiso de conduccion.

Este precepto sera de aplicacion para aquellas personas trabajadoras que hayan
sido contratadas con la condicién de ostentar el permiso de circulacion vigente en todo
momento, tales como personal de venta, jefatura de equipo.

Empresa y persona trabajadora reconocen el hecho importante y primordial, que para
la prestacion del trabajo descrito en el apartado anterior y, en todo caso, en aquellos
supuestos en los que expresamente se haya contratado por razén de estar en posesién
del correspondiente permiso de circulacion, es imprescindible que la persona trabajadora
posea, con pleno uso y durante toda la vigencia del contrato, el permiso de conducir.

En base al legitimo interés de la empresa y su obligacién de garantizar la seguridad y
salud de todas las personas trabajadoras, asi como de terceras personas que puedan
coincidir con ellas durante la conduccién de vehiculos, estara legitimada para solicitar,
con la periodicidad que se considere oportuno, certificado oficial expedido por al DGT
que acredite que el carné de conducir de las personas trabajadoras que deban conducir
vehiculos esta en vigor para el desempefio de su puesto de trabajo. La persona
trabajadora habra de aportar esta informacion de forma obligatoria, en caso contrario, se
aplicara el régimen disciplinario correspondiente.

En el caso que la persona trabajadora afectada por este precepto le sea restringido o
limitado el uso de su permiso de conducir, por cualquier tipo de sancion, y durante un
periodo de tiempo superior a un mes, se procedera a la suspensiéon del contrato de
trabajo por el tiempo que dure dicha sancion, con un maximo de trece (13) meses
(asimilandolo al supuesto del articulo 45.1.a) y b) del Estatuto de los Trabajadores).

No obstante lo anterior, la empresa podra ocupar a la persona trabajadora en otro
puesto de trabajo, mientras dure la retirada, siempre que exista vacante en el centro de
trabajo y esté bajo la conformidad de la empresa. Durante dicho periodo la persona
trabajadora percibira la retribucién que corresponda a los nuevos cometidos. La empresa
notificara a la representacion unitaria de las personas trabajadoras estas circunstancias.

Sera causa de extincion del contrato de trabajo, a los efectos de lo dispuesto en el
articulo 52.a) de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, la pérdida del permiso de
circulacién por un periodo superior a trece (13) meses, previo percibo por parte de la
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persona trabajadora de la indemnizacion prevista en el articulo 53 del citado texto legal
para este tipo de situaciones.

Bofrost* no se hard cargo de las sanciones de trafico que le sean imputadas al/la
trabajador/a tales como el exceso de velocidad, controles de alcoholemia o
estupefacientes, estacionamientos, exceso de peso sobre la M.M.A., etc., como
consecuencia de las infracciones del codigo de circulacion.

La empresa contratard y pondra a disposicion de las personas trabajadoras un
servicio de recursos de multas en via administrativa a favor de la plantilla que tengan
asignado con caracter habitual o esporadico un vehiculo de la empresa o mientras
utilicen su vehiculo particular para fines profesionales.

Articulo 32. Caducidad, temperatura y caja.

La plantilla de Bofrost* se compromete a cumplir escrupulosamente con la normativa
interna y politicas en materia de «caducidad, temperatura y caja», denominado
internamente como «las tres leyes de Bofrost*» que se entregan en el momento de la
contratacion.

Articulo 33. Régimen de inventarios de los vehiculos de empresa.

Las personas trabajadoras son responsables de la mercancia presente en el vehiculo
que se le asigna desde el momento en el que se realiza el inventario.

Una vez finalizado el primer inventario, una copia de las llaves de la camara
frigorifica del camién y, en su caso, de los candados, se entregard a la persona
trabajadora depositaria del vehiculo y otra copia sera guardada en un sobre sellado y
cerrado, que sera debidamente custodiado.

La persona responsable de la sucursal o una persona designada por el/ella mismo/a,
podra realizar el inventario del vehiculo en cualquier momento en presencia de la
persona trabajadora depositaria del vehiculo y, en su ausencia, de la representacion
legal de las personas trabajadoras. De no ser posible la asistencia de éstos Udltimos, se
realizard en presencia de dos (2) trabajadores/as de la sucursal, que serviran de
testigos.

Una copia de la documentacion del inventario, firmada por ambas partes, sera
entregada a la persona trabajadora.

Del mismo modo, la persona trabajadora firmara los partes de carga de productos
que habitualmente se llevan a bordo, junto a la persona designada por la empresa.

En el caso de incumplimiento por parte de la persona interesada, la empresa
recuperara el importe de las diferencias, descontandolas de la retribucion de la persona
interesada y, en su caso, del finiquito, sin perjuicio de las medidas disciplinarias que
puedan derivarse.

En los dias establecidos para la realizacién de inventarios, la empresa podra adaptar
el horario de trabajo y prolongar la jornada el tiempo suficiente, respetando el descanso
minimo de doce horas entre jornadas establecido legalmente. Las prolongaciones
horarias previstas en este articulo se podran realizar en horas distintas a las de apertura
o cierre del centro de trabajo.

Cuando el trabajo previsto en este articulo se realice fuera del horario de trabajo, se
retribuira como horas extraordinarias o con descanso equivalente, previo acuerdo entre
empresa y persona trabajadora.

Articulo 34. El ingreso diario.

El personal de ventas, al finalizar su jornada laboral o, como méximo a las diez horas
del dia natural siguiente o antes de las doce horas si se trata de sdbados, festivos o
domingos, ingresard en la entidad financiera designada por Bofrost*, la cantidad total
recibida como resultado de las ventas, segun lo establecido internamente en la empresa.
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Si la persona trabajadora no ha regularizado la propia posicién «econdmica», la
empresa procedera a recuperar las diferencias pendientes, descontandolas de
la retribucién del mes correspondiente o en el mes de la liquidacion, en caso de baja en
la empresa.

CAPITULO IV

Tiempo de trabajo

Articulo 35. Jornada laboral y horario de trabajo.

35.1 Se establece una jornada de trabajo de cuarenta (40) horas semanales (o el
maximo legalmente establecido en cada momento) de trabajo efectivo de promedio en
cémputo anual, estableciéndose una distribucién irregular y flexible de lunes a sabado,
salvo para las personas trabajadoras de alta en la empresa antes del 1 de marzo
de 2023, que mantendran como derecho adquirido el realizar su jornada de trabajo
semanal de lunes a viernes, respetando las limitaciones establecidas por la ley en
materia de descansos con las siguientes limitaciones:

a) Para la distribucion se deberan respetar en todo caso los periodos minimos de
descanso diario y semanal previstos en la ley.

b) Entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente mediaran, como
minimo, doce (12) horas. No obstante, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 22
del Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, que regula el descanso en trabajos en
actividades con jornadas fraccionadas, para las actividades de camara se establece un
descanso minimo entre jornadas de hasta nueve horas, siempre que la persona
trabajadora pueda disfrutar durante la jornada, en concepto de descanso alternativo
compensatorio, de un periodo de descanso ininterrumpido de duracién no inferior a cinco
(5) horas.

c) El nimero de horas ordinarias de trabajo efectivo de promedio no podra ser
superior a diez (10) diarias, respetando en todo caso el descanso entre jornadas.

d) Se establece un descanso semanal de dos (2) dias, salvo para las personas
trabajadoras que regular o puntualmente desarrollen trabajo en sabado, en cuyo caso se
establece un descanso minimo semanal, acumulable por periodos de hasta catorce dias,
de dia y medio ininterrumpido que, como regla general, comprendera la tarde del sabado
0, en su caso, la mafiana del lunes y el dia completo del domingo. O, en su caso, un dia
alternativo.

35.2 El horario de inicio del tour de que se trate se determinara en funcién del
mismo, pudiendo establecerse distintos horarios de entrada, optimizando asi el recorrido
de venta/captacion. Siendo, por tanto el horario de trabajo distinto para una misma
persona, en funcion del tour de venta o zona de captacién al que esté adscrita,
acomodando el inicio del tour a las franjas horarias en las cuales se han programados
los clientes. Iguales normas se aplicaran para el personal de reparto.

La asistencia a reuniones informativas al inicio de la jornada, seran voluntarias
cuando supongan prolongar la jornada de trabajo.

35.3 Organizacion y registro horario: La empresa ha implementado un sistema de
registro horario de obligado cumplimiento por parte de todas las personas trabajadoras,
que debera ser cumplido en los términos establecidos en el manual de instrucciones de
registro horario que se encuentra accesible a toda la plantilla en el portal corporativo
mybofrost*.

El sistema de registro horario puede ser diferente en atencién al grupo profesional al
que se dirija.

La contravencion de cualquiera de sus normas sera equiparada a un acto de
desobediencia y/o de transgresion de la buena fe contractual, por lo que le podra ser de
aplicacion el régimen disciplinario interno.
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Habida cuenta la dificultad de controlar una actividad que se presta mayoritariamente
en la via publica a los efectos de tiempo de jornada, s6lo se computara el tiempo de
trabajo efectivo, sin que se computen las pausas, que seran decididas por la propia
persona trabajadora en funcién del desarrollo de su actividad diaria. Se excluyen, por
tanto, de la consideracion de trabajo efectivo, los periodos de tiempo dentro de la jornada
tales como los destinados a desayunos, comida, descansos, desplazamientos para tal fin
u otros que realizara dentro de la ruta, asi como cualquier otro que no estuviera
destinado a la prestacioén del servicio.

35.4 A los efectos de compensar posibles excesos de jornada, para el personal de
ventas como maximo el nimero de dias de trabajo anuales sera de doscientos
veinticinco (225) al afio.

35.5 En el momento de la contratacion, empresa y persona trabajadora acordaran
el horario y distribucién de la jornada de acuerdo con las distintas férmulas vigentes y
con respeto a los descansos legales y siempre con conocimiento y copia de la RLPT.

35.6 Trabajo en sabados: Para las personas trabajadoras adscritas al area
funcional segunda que desarrollan su trabajo en horario de lunes a viernes, se
establecen con ocasion de la confeccion del calendario anual del centro de que se trate
0, en el momento de su contratacion, por necesidad comercial, hasta doce (12) sabados
de trabajo que tienen la consideracion de ordinarios y que se fijan para recuperar las
ventas de los dias festivos intersemanales, garantizando en todo caso la condicion mas
beneficiosa reflejada en el siguiente parrafo y compensandose con dias de descanso
alternativos intersemanales que se fijan con ocasion de la confeccion del calendario
individual.

Ahora bien, como condicién mas beneficiosa para las personas contratadas antes
del 1 de marzo de 2023 en horario de lunes a viernes o que vengan realizando esta
distribucidon con sabados voluntarios de acuerdo con el anterior convenio, la jornada
ordinaria se desarrollarad de lunes a viernes, salvo cinco (5) sabados para recuperar
festivos intersemanales que se fijan en el calendario laboral de la delegacion.
Manteniendo el resto del afio los dos (2) dias descanso semanal ininterrumpido, salvo
gue se preste servicio en otros sabados de manera voluntaria.

En cuanto al resto de personas trabajadoras adscritas a otras areas o
departamentos, se establece igual obligacion con las siguientes peculiaridades:

— Personas trabajadoras contratadas a tiempo parcial (incluido personal de camara,
de administracion y de customer experience): siempre de comun acuerdo entre empresa
y persona trabajadora podran, bien ampliar el coeficiente de parcialidad ampliando la
jornada, bien, compensarlo con el tiempo de descanso equivalente.

— Para el personal contratado a tiempo completo por cada sdbado programado como
de jornada ordinaria, se establece en calendario individual un dia de descanso
intersemanal.

— El personal de camara, por acuerdo, podra variar la distribucién del horario
coincidiendo con el viernes previo a un sabado de trabajo al objeto de poder dejar
preparados los carros correctamente.

— Cuando el personal administrativo de delegacion sustituye la posicién de
responsable regional sales support percibe la suma de catorce euros (14,00 €) por dia
trabajado a tiempo completo en compensacion por trabajos de superior categoria.

— El personal de area de sistemas y customer experience mantienen un sistema de
guardias como en la actualidad, garantizando la disponibilidad del 50 % de los equipos.

35.7 Se prohibe expresamente superar la jornada pactada. Por ello, la realizacion
de horas extras requerira la previa solicitud argumentada de la persona trabajadora y la
consiguiente autorizacion escrita por parte de la empresa.
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Articulo 36. Vacaciones.

La duracién de las vacaciones anuales serd de veintitrés (23) dias habiles. No
obstante, condiciones mas beneficiosas se respetaran individualmente. No obstante lo
anterior y, exclusivamente para las personas trabajadoras con antigiiedad anterior al 1 de
enero de 2018, que, en computo anual, viniesen disfrutando de dias de vacaciones por
encima de lo sefialado anteriormente (23 dias habiles anualmente), se le respetara como
condicién mas beneficiosa a titulo personal.

El calendario y la distribucion de las vacaciones, serdn pactadas entre la
Representacién de las personas trabajadoras y la Representacion de la Empresa, en
cada centro de trabajo, con respecto de las siguientes normas: (a) La asignacién del
periodo de vacaciones sera rotativa anualmente y se tomard como base el calendario
establecido en el afio anterior; (b) El calendario de vacaciones se estructurara por
separado en funcién del tipo y area de trabajo (ventas, administracion, etc.); (c) Debera
estar a disposicion del personal como minimo dos meses antes de iniciar las vacaciones;
(d) En funcién del numero de trabajadores/as del centro de trabajo de que se trate, se
estableceran limitaciones de manera que se acotara el nimero maximo de
trabajadores/as que dentro de la misma categoria y/o puesto de trabajo puedan coincidir
en los periodos de disfrute de las vacaciones.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario laboral coincida en el tiempo
con una incapacidad temporal o con una baja derivada de embarazo, parto, lactancia
natural o con un periodo de suspension del contrato de trabajo previsto en el
articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores, de adopcion, de guarda con fines de
adopcién y de acogimientos previstos en el articulo 48.5 del Estatuto de los
Trabajadores, o supuestos de nacimiento de hijo, adopcién, guarda con fines de
adopcién o acogimiento previstos en el articulo 48.7 del Estatuto de los Trabajadores, se
tendr4 derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad
temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicacién de dicho precepto le
correspondiera al finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el afio
natural a que correspondan.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad
temporal por contingencias distintas a las sefialadas en el parrafo anterior, que
imposibilite al/a la trabajador/a disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural al
que corresponden, la persona trabajadora podra hacerlo una vez finalice su incapacidad
y siempre que no hayan transcurrido mas de dieciocho (18) meses a partir del final del
afio en que se hayan originado.

Articulo 37. Permisos retribuidos.

La persona trabajadora, avisando con la posible antelacion o la que seguidamente se
acuerde vy, justificandolo adecuadamente, podra faltar o ausentarse del trabajo con
derecho a remuneracién por alguno de los motivos y durante el tiempo que a
continuacion se expone:

a) Por matrimonio y/o pareja de hecho reconocido legalmente: dieciséis (16) dias
naturales iniciandose en dia laborable y cuyo disfrute se llevara a cabo desde el
momento en que se produzca el hecho causante.

b) Por fallecimiento del coényuge, pareja de hecho o de familiar hasta segundo
grado de consanguinidad o afinidad: tres (3) dias laborables desde el momento en que
se produzca el hecho causante o de ser en dia no laborable, el primer dia siguiente
laborable. Cuando con tal motivo la persona trabajadora necesite hacer un
desplazamiento al efecto, el plazo se ampliara en dos (2) dias.

c) En el supuesto de accidente o enfermedad grave, hospitalizacién o intervencién
quirargica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de
hecho o familiar de hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, incluido el
familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como cualquier otra persona distinta de
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las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el mismo domicilio y que
requiera el cuidado efectivo de aquella: cinco (5) dias laborables.

Para el caso de hospitalizacién, el permiso se podra disfrutar de forma alterna
siempre que permanezca la situacion de ingreso. Caso de producirse una hospitalizacion
y posterior alta hospitalaria que precise reposo, este permiso sera disfrutado a
continuacion de dicha alta de forma consecutiva.

En el caso de intervencién quirdrgica, si no se acredita la necesidad de reposo, solo
dara derecho al dia de la intervencion.

d) Durante dos (2) dias laborables por traslado de su domicilio habitual.

e) Un (1) dia laborable por asuntos propios condicionado, a que (i) se preavise con
un minimo de siete (7) dias salvo supuestos de fuerza mayor; (ii) no coincidan en su
disfrute mas del 10% de la plantilla dentro del mismo grupo profesional del centro de
trabajo de que se trate; (iii) no se adicione a dias de disfrute en vacaciones, ni antes o
después de un festivo, ni coincida con un dia de trabajo en sdbado o dia de puente —
entre festivos—.

Con ocasion de la confeccién de los calendarios laborales, para aquellas personas
que estando de alta en la empresa a fecha 28 de febrero de 2023, disfrutasen de tres (3)
0 mas dias de asuntos propios, se les reconoce como derecho personal el disfrute de
dos (2) dias de asuntos propios en lugar del dia acordado y condicionado a las mismas
condiciones que el convenio colectivo de empresa (preaviso, limitaciones, etc.).

f) Hasta cuatro (4) dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar
por las vias de circulacion necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las
recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las
autoridades competentes, asi como cuando concurra una situacion de riesgo grave e
inminente, incluidas las derivadas de una catastrofe o fendbmeno meteorologico adverso.
Transcurridos los cuatro dias, el permiso se prolongara hasta que desaparezcan las
circunstancias que lo justificaron, sin perjuicio de la posibilidad de la empresa de aplicar
una suspension del contrato de trabajo o una reduccién de jornada derivada de fuerza
mayor en los términos previstos en el articulo 47.6 del Estatuto de los Trabajadores.

Cuando la naturaleza de la prestacion laboral sea compatible con el trabajo a
distancia y el estado de las redes de comunicacién permita su desarrollo, la empresa
podra establecerlo, observando el resto de las obligaciones formales y materiales
recogidas en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, y, en particular, el
suministro de medios, equipos y herramientas adecuados.

El resto de los permisos no recogidos en este acuerdo se aplicaran segun lo
establecido en el ET o, en su caso, en el plan de igualdad y, lo previsto en el Real
Decreto 5/2023.

Articulo 38. Permisos no retribuidos.

Por acuerdo entre persona trabajadora y empresa, se podran acordar cinco (5) dias
de permiso no retribuido al afio. Dichos dias no podran adosarse al inicio y/o finalizacion
de vacaciones ni disfrutar en puentes entre festivos. Asimismo, tampoco podra coincidir
dicho permiso en dos (2) o mas trabajadores/as de la misma seccioén y/o funciones. Las
peticiones seran atendidas por orden de solicitud, y se formularan por escrito, con un
plazo minimo de preaviso de un (1) mes, salvo casos de fuerza mayor acreditada o
necesidades del servicio.

Articulo 39. Ausencias por enfermedad.

Las personas trabajadoras que se ausenten de su puesto de trabajo por enfermedad
comun o accidente no laboral deberan comunicarlo a la empresa al inicio de la jornada,
salvo razones justificadas que lo impidan. Para acreditar el proceso de baja, serd el INSS
el encargado de notificarlo a la empresa, sin que sea necesario que la persona
trabajadora aporte copia de los partes de baja/confirmacidn/alta.
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Articulo 40. Calendario laboral.

La empresa publicara anualmente el calendario laboral en soporte digital v,
adicionalmente, se expondra en un lugar visible en el centro de trabajo, informando
previamente a la representacion legal de los trabajadores del centro de trabajo de
que se trate.

CAPITULO V

Mejoras sociales

Articulo 41. Descuento en compras de empleado.

Las personas trabajadoras afectadas por el presente convenio tendran derecho, en
las compras que realicen en la propia empresa, a adquirir los articulos con un descuento
de treinta por cien (30%), siempre que los articulos adquiridos se destinen a uso
personal y al de sus familiares que convivan con la persona y estén a su cargo, con un
maximo de doscientos euros (200,00 €) mensuales.

Articulo 42. Ayudas a la incapacidad temporal.

Desde la entrada en vigor de este convenio, esto es, desde el 1 de marzo de 2025,
con independencia de la fecha del hecho causante y que la persona trabajadora se
encontrara en situacion de incapacidad temporal, se estara a la siguiente prevision que,
en todo, sustituye a lo previsto en el anterior convenio colectivo:

En los casos de incapacidad temporal derivada de contingencias profesionales, asi
como los supuestos de incapacidad temporal derivado de enfermedad comun por
enfermedad muy grave derivados de procesos oncolégicos, la empresa complementara
las prestaciones obligatorias de la Seguridad Social hasta el 100 por cien del salario fijo y
el promedio de variable por dia natural en los doce (12) meses inmediatamente
anteriores, con maximo de dieciocho (18) meses incluida recaida.

En los demas casos de incapacidad temporal derivada de contingencias comunes, la
totalidad de las personas trabajadoras, incluido el personal de estructura (administracion
y camara) y el colectivo de representantes de comercio, la empresa complementara las
prestaciones obligatorias de la seguridad social:

— Hasta el importe integro del salario base y, en su caso, antigiedad, mejora
voluntaria, ad personam,incentivo regular, complemento de camara y complemento de
puestos fijo, excluida retribucién variable y gratificaciones extraordinarias, en la primera
baja a partir del 16 dia de baja (no se complementan los primeros 15 dias) y hasta un
maximo de dieciocho (18) meses desde el citado dia. Salvo para el personal de
estructura (camara, servicios centrales o administracion) en el que la primera baja desde
el primer dia se complementard al 100 % de la retribucion fija mas el promedio del
variable de los doce (12) meses anteriores que pudiese corresponder, con el limite del
salario garantia dia establecido.

— Hasta el 90 por 100 del importe integro del salario base y, en su caso, antigliedad,
mejora voluntaria, ad personam, incentivo regular, complemento de camara y
complemento de puestos fijo, excluida retribucion variable y gratificaciones
extraordinarias, en la segunda baja a partir del dia 30 de baja (no se complementan los
primeros 29 dias) y hasta un méaximo de dieciocho (18) meses desde el citado dia.

— Hasta el 80 por 100 del importe integro del salario base y, en su caso, antigliedad,
mejora voluntaria, ad personam, incentivo regular, complemento de camara y
complemento de puestos fijo, excluida retribucion variable y gratificaciones
extraordinarias, en la tercera baja a partir del dia 30 de baja (no se complementan los
primeros 29 dias) y hasta un méaximo de dieciocho (18) meses desde el citado dia.
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— Siguientes bajas médicas, asi como episodios de reposo en supuestos de
contingencias comunes, con independencia de su duracion, no se complementan.

Si la persona trabajadora no tiene derecho a percibir prestaciones de la seguridad
social no tendr4 derecho a complemento de ningln tipo, con independencia de la
contingencia de que se trate. Por lo demas, el complemento de IT no se extiende mas
allad de la vigencia del contrato.

Articulo 43. Cobertura pdliza de seguro accidentes.

La Empresa tiene contratada una poéliza de seguro de vida y de accidentes con una
compafiia externa para todas las personas trabajadoras, que cubre las siguientes
contingencias por los importes que también se indican en las condiciones que se recojan
en la péliza suscrita por la empresa:

1. Indemnizaciéon en caso de fallecimiento por muerte natural o por accidente
(laboral o no laboral): doce mil euros con independencia de la duracion de la jornada.

2. Indemnizacién en caso de invalidez permanente por causas comunes O por
accidente (laboral o no laboral), en los grados de total, absoluta o gran invalidez: doce
mil euros con independencia de la duracién de la jornada.

Para la determinacién del grado de incapacidad permanente de la persona
asegurada sera vinculante tanto para la entidad aseguradora como para la persona
tomadora y asegurada la decision firme de los organismos competentes de la Seguridad
Social o de los tribunales sobre el grado de incapacidad derivado de las contingencias
cubiertas en el presente contrato, siendo necesaria a efectos de percibir la
indemnizacion correspondiente la presentacion de la resolucién y propuesta o sentencia
de los organismos oficiales competentes en la que otorguen o reconozcan la situacion de
incapacidad permanente.

Serd necesario para el pago de prestaciones por incapacidad permanente que el
grado de incapacidad derivado de las contingencias cubiertas en el presente contrato
sea reconocido con caracter definitivo en las resoluciones o sentencias de los
organismos oficiales competentes.

A los efectos del presente convenio colectivo se considera que el grado de
incapacidad permanente se reconoce con caracter definitvo siempre que las
resoluciones o sentencias de los organismos oficiales competentes no contemplen la
aplicacion del articulo 48.2 del Estatuto de los Trabajadores, que establece la suspensién
de la relacion laboral de la persona trabajadora, con reserva del puesto de trabajo
durante un periodo de dos afios por ser la situacion de incapacidad declarada objeto de
revision por mejoria, que previsiblemente permitira la reincorporacion de la persona
trabajadora a su puesto de trabajo. Transcurrido ese plazo si no existe resolucion que
establezca la incorporacion de la persona al puesto de trabajo, se devengara el importe
asegurado.

Articulo 44. Pago de haberes.

El personal afecto al presente convenio percibira sus haberes mediante transferencia
bancaria, dentro de los diez (10) primeros dias naturales del mes siguiente a su
devengo.

Por otro lado, los anticipos de haberes podran ser solicitados entre los dias 10 y 20
de cada mes. salvo que coincida con dia festivo o fin de semana, en cuyo caso, sera el
dia inmediatamente posterior y anterior, respectivamente. Su importe maximo sera la
cantidad devengada hasta la fecha de la solicitud y se abonaran mediante transferencia
bancaria los solicitados en el primer periodo por todo el dia 14 y los solicitados en el
segundo periodo por todo el dia 22, salvo que caiga en festivo o fin de semana, en cuyo
caso sera el dia inmediatamente posterior.

cve: BOE-A-2025-6691
Verificable en https://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Miércoles 2 de abril de 2025 Sec. lll. Péag. 45342
CAPITULO VI

Seguridad y salud laboral

Principio de igualdad. Violencia de género

Articulo 45. Politica de prevencién de riesgos laborales.

La direccion de la empresa, en cumplimiento de la legislacion actual, ha establecido
una politica sobre prevencidn de riesgos y salud laborales que incluye los compromisos y
objetivos generales en materia de seguridad y salud y bienestar laboral en la empresa.

Dicha politica contempla explicita e implicitamente, en relacion con la seguridad,
salud y bienestar en el trabajo, una participacién y compromiso a todos los niveles.
Siendo estimulo ademas de una comunicacion eficaz que motive a las personas
trabajadoras a desarrollar su funcién con seguridad. Comprometiéndose al cumplimiento,
como minimo, de la legislacién vigente en esta materia y adoptando un compromiso de
mejora continua de la accién preventiva, con el claro objetivo de eliminar o minimizar los
riesgos en su origen, a partir de su evaluacién, adoptando las medidas necesarias, tanto
en la correccibn de la situacion existente como en la evolucién de la técnica y
organizativa de la empresa, para adaptar el trabajo a la persona y proteger su salud
garantizar su bienestar.

La politica de prevencion de riesgos laborales deberd estar publicada en lugar
accesible y conocido por todas las personas de la organizacién y ser transmitida a cada
persona trabajadora.

La empresa materializara el derecho de proteccién a través de la adopcién de las
medidas necesarias en materia de evaluacion de riesgos, informacion, consulta,
participacion y formacion del personal, actuacién en casos de emergencia y de riesgo
grave e inminente, vigilancia de la salud y organizacién de un servicio de prevencion.

Dentro del ambito de la vigilancia de la salud, la empresa garantizar4 para el
personal de nueva incorporacion la realizacién de un reconocimiento médico inicial al
comienzo de la prestacion de servicios, que sera realizado por especialistas en salud
laboral y medicina del trabajo del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales,
conforme a los protocolos de vigilancia sanitaria especificos, y adecuado a cada puesto
de trabajo, dentro de los plazos establecidos en el articulo 22 de la Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales. Asi mismo, se garantizara una revisibn médica periédica en los
términos establecidos legalmente por los correspondientes protocolos médicos para
cada puesto de trabajo.

Las medidas de vigilancia y control de la salud de las personas trabajadoras se
llevaran a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad y a la dignidad de la
persona del/a trabajador/a, asi como garantizando en todo momento la confidencialidad
de toda la informacién relacionada con su estado de salud. Si en los protocolos médicos
aplicables se fija la obligatoriedad del reconocimiento médico y la persona trabajadora se
niega a éste, deberd comunicar por escrito a la empresa dicha circunstancia en el
modelo oficial habilitado a tal efecto, siempre y cuando sea legalmente posible tal
renuncia, dada la exencién existente a la voluntariedad de la vigilancia de la salud en
base a lo establecido en el articulo 22.1 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales,
asi como los acuerdos que se pudieran alcanzar en el seno del comité de seguridad y
salud de la empresa, si lo hubiere.

La realizacién del reconocimiento médico se efectuard dentro de la jornada de
trabajo, siempre que sea posible, y su coste sera a cargo de la empresa.

Asimismo, se garantizara que cada persona trabajadora recibira, a lo largo de su
relacién laboral con la empresa, informacion y formacién especifica de los riesgos
inherentes a los puestos de trabajo que puedan ser ocupados por el/la empleado/a;
formacién e informacién que tendran caracter inicial, coincidiendo con el comienzo de la
prestacidn de servicios, y periddica, en funcién del resultado de la evaluacién de riesgos
y de las necesidades formativas que la empresa estime convenientes en este ambito.
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Dicha informacion y formacién, que, en todo caso sera suficiente y adecuada, se
impartir4 por el personal técnico de prevencién de riesgos laborales adscrito al servicio
de prevencion concertado por la empresa en cada momento o, en su caso, por el
Servicio de Prevencién Propio que se pueda constituir, siempre bajo la supervision del
coordinador en materia preventiva de la empresa, estableciéndose una programacion y
planificacion racional para poder llevarse a cabo teniendo en cuenta los recursos de la
empresa.

Articulo 45 bis. Protocolo de actuacion frente a catastrofes y fenémenos
meteorolégicos adversos.

Bofrost*, SAU, mediante su Servicio de Prevencion Propio de Prevencién de Riesgos
Laborales (SPP) y teniendo como contexto de justificacion la creciente frecuencia e
intensidad de los fenédmenos meteorolégicos adversos y las catastrofes naturales, las
cuales representan un desafio significativo para la seguridad y salud de las personas
trabajadoras, y en cumplimiento con la normativa vigente en Espafia, ha establecido un
presente protocolo de actuacion frente a catastrofes y fendémenos meteorolégicos
adversos.

La elaboracién de este protocolo se fundamenta en el Real Decreto-ley 8/2024, de 28
de noviembre, que establece la obligatoriedad de incluir en los convenios colectivos
medidas especificas de prevencion de riesgos laborales relacionadas con catastrofes y
fendmenos meteorolégicos adversos.

Esta normativa, ademas de modificar el articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores,
introduce el «permiso climatico», que permite a las personas trabajadoras ausentarse de
su puesto de trabajo hasta cuatro dias remunerados en caso de riesgo grave e inminente
debido a condiciones meteorolégicas adversas.

El SPP junto con las personas integrantes del Comité Intercentros de Seguridad y
Salud de Bofrost*, SAU.

Han asumido la responsabilidad de redactar el protocolo con el objetivo de garantizar
la seguridad y bienestar de todas las personas trabajadoras. La misién de este servicio
es identificar y evaluar los riesgos laborales, asi como planificar y ejecutar medidas
preventivas para evitar accidentes y enfermedades profesionales, tal como lo establece
el Real Decreto 39/1997.

El documento no solo cumple con las obligaciones legales, sino que también refleja
el compromiso de Bofrost*, SAU, con la proteccion de las personas trabajadoras y la
continuidad operativa de la empresa en situaciones de emergencia. Los objetivos que
conseguir son:

— Prever la estructura organizativa y la operatividad para la intervencién en
emergencias por fendmenos adversos de caracter meteorolégico.

— Especificar los procedimientos de informacion y alerta al personal trabajador de
Bofrost*, SAU.

— Determinar los elementos vulnerables en funcién del analisis del riesgo y los
niveles del mismo, en los distintos términos territoriales donde se ubican los centros de
trabajo de Bofrost*, SAU, y delimitar las areas seglin posibles requerimientos de
intervencion.

— Desarrollar el catdlogo de los medios y recursos disponibles en la empresa, asi
como los mecanismos para su permanente actualizacion.

Articulo 46. Obligaciones de las personas trabajadoras.

En cumplimiento del articulo 29 de la Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos
Laborales, la plantilla debera cumplir con las normas e instrucciones establecidas.
Correspondiendo a cada persona trabajadora velar por su propia seguridad y salud en el
trabajo, asi como por la de aquellas otras personas a las que pueda afectar su actividad
profesional, a causa de sus actos y omisiones en el trabajo, de conformidad con su

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-6691



@.

BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Fhas
Miércoles 2 de abril de 2025 Sec. lll. Pag. 45344

formacién, las instrucciones de la direccion de la empresa y las disposiciones del Comité
de Seguridad y Salud de la empresa, si lo hubiere.

Las personas trabajadoras, con arreglo a su formacién y siguiendo las instrucciones
de la empresa, deberan, en particular:

1. Utilizar correctamente las maquinas, aparatos, herramientas, sustancias
peligrosas, equipos de transporte y, en general, cualesquiera otros medios y equipos de
trabajo con los que desarrollen su actividad.

2. Utilizar correctamente, poniendo especial cuidado en el uso de los equipos de
proteccion individual que la empresa haya puesto a su disposicion, ya fueran necesarios
con caracter permanente durante la totalidad del periodo de desempefio de su puesto de
trabajo, como puntual ante un riesgo existente.

3. No poner fuera de funcionamiento y utilizar correctamente los dispositivos de
seguridad existentes en los equipos de trabajo facilitados por la empresa o que se
instalen en los medios relacionados con su actividad o en lugares de trabajo en los que
ésta tenga lugar.

4. Informar de inmediato a su superior jerarquico directo, y a las personas
designadas para realizar actividades de proteccion y de prevencién o, en su caso, al
servicio de prevencion propio y/o ajeno, acerca de cualquier situaciéon que, a su juicio,
entrafie, por motivos razonables, unos riesgos para la seguridad y salud de las personas
trabajadoras.

5. Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la autoridad
competente con el fin de proteger la seguridad y salud de las personas trabajadoras en
el trabajo.

6. Cooperar con la empresa y con las personas que tengan encomendadas
funciones especificas en materia de prevencion para garantizar unas condiciones de
trabajo seguras.

Articulo 47. Facultad sancionadora.

El incumplimiento por parte de las personas trabajadoras de las obligaciones en
materia de prevencion de riesgos laborales tendra la consideracién de incumplimiento
laboral (segun el articulo 58 del Estatuto de los Trabajadores) y dara lugar a las
sanciones correspondientes. Considerandose especialmente las que supongan actos
inseguros o riesgos para la propia persona trabajadora y para terceros.

Articulo 48. Violencia de género.

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, tiene por objeto actuar contra la
violencia que, como manifestacion de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las
relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte
de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados
a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Acreditada la situacién de violencia de género en los términos establecidos en el
articulo 23 de la Ley Organica 1/2004, antes citada, se aplicaran las medidas a que se
refiere su articulo 21 en orden a derechos laborales y prestaciones de la Seguridad
Social. A tal efecto se ha elaborado y consensuado un plan de igualdad para estas
circunstancias y las previstas en los siguientes articulos.

Articulo 49. Derechos fundamentales. Principio de igualdad.

Ambas partes se comprometen en cumplimiento del AMAC vy la legislacién vigente a
velar por la igualdad de retribuciones para trabajos de igual valor y por la no
discriminaciéon por ninguno de los supuestos contemplados en el articulo 14 de la
Constitucion Espafiola y 17 del Estatuto de los Trabajadores.

Las partes firmantes de este convenio se comprometen a garantizar la no
discriminacion por razén de sexo, raza, edad, origen, nacionalidad, pertenencia étnica,
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orientacién sexual, discapacidad o enfermedad, y, por el contrario, velar por que la
aplicacion de las normas laborales no incurriera en supuesto de infraccion alguna que
pudiera poner en tela de juicio el cumplimiento estricto de los preceptos constitucionales.

De conformidad con lo estipulado en el articulo 15 de la Ley 4/2023, para la igualdad
real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI, y el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el
conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas
LGTBI en las empresas, se acuerda el conjunto de medidas a contemplar que
promuevan alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI que se incorpora
como anexo |l del convenio.

Articulo 50. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a la igualdad de trato entre hombres
y mujeres, a la intimidad, y a ser tratados con dignidad. No se permitira ni tolerara el
acoso sexual, ni el acoso por razén de sexo, en el ambito laboral, asistiendo a las
personas afectadas el derecho de presentar denuncias.

Se consideraran constitutivas de acoso sexual laboral y acoso por razén de sexo,
cualesquiera conductas, proposiciones 0 requerimientos de naturaleza sexual que
tengan lugar en el ambito de organizacion y direccién de la empresa, respecto de las que
el sujeto sepa o esté en condiciones de saber, que resulten indeseables, irrazonables y
ofensivas para quien las padece, cuya respuesta ante las mismas puede determinar una
decisién que afecte a su empleo o a sus condiciones de trabajo.

La persona victima de acoso sexual podra dar cuenta, de forma verbal o por escrito,
a través de su representante o directamente a la direcciébn de la empresa, de las
circunstancias del hecho concurrente, el sujeto activo del acoso, las conductas,
proposiciones o requerimientos en que haya podido concretarse y las consecuencias
negativas que se han derivado o en su caso, pudieran haberse derivado. La
presentacion de la denuncia dara lugar a la apertura de diligencias por parte de la
empresa, para verificar la realidad de las imputaciones efectuadas e impedir la
continuidad del acoso denunciado; las averiguaciones se efectuaran en el plazo de
treinta (30) dias, sin observar ninguna otra formalidad que la audiencia de las personas
intervinientes, guardando todas las personas actuantes una absoluta confidencialidad y
reserva, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

La constatacion de la existencia de acoso sexual en el caso denunciado sera
considerada siempre falta muy grave; si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo
prevaliéndose de una posicion jerarquica supondra una circunstancia agravante de
aquella.

La representacion legal de las personas trabajadoras debera contribuir también a
prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la
sensibilizacion de las personas trabajadoras frente al mismo y la informacién a la
Direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Igualmente, las partes firmantes manifiestan que se adoptaran las medidas
necesarias para contribuir en un ambiente favorable a la diversidad y en la erradicacion
de la discriminacion de las personas LGTBI, y, en general, cualquier forma de
discriminacion basada en la orientacion e identidad sexual, y en la expresién de género o
caracteristicas sexuales.

Articulo 51. Permiso por lactancia.

Las personas trabajadoras que ejerzan este derecho, por lactancia de un/a hijo/a
menor de nueve (9) meses, tendran derecho a una (1) hora de ausencia del trabajo de
conformidad con lo previsto en el plan de igualdad de la empresa.
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Articulo 52. Proteccién por maternidad.

Cuando la adaptacion de las condiciones o el tiempo de trabajo no resultase posible
0, a pesar de tal adaptacién, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir
negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto, ésta debera
desempefiar un puesto de trabajo o funcion diferente o compatible con su estado, todo
ello de conformidad con las reglas y criterios previstos en el articulo 26 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, asi como el protocolo de salud establecido por la
Mutua de Accidentes y Enfermedades Profesionales.

En la evaluacion de riesgos de cada puesto de trabajo se contemplara la idoneidad
para la mujer embarazada de los puestos, régimen horario y condiciones de trabajo,
siempre que medie prescripcion facultativa.

Articulo 53. Desconexion digital.

Para dar respuesta a la necesidad de establecer una clara delimitacion entre el
tiempo de trabajo y el tiempo de descanso, garantizar el derecho a la desconexion digital
del personal de Bofrost*, no estar obligados a responder emails, mensajes y llamadas
profesionales fuera del horario laboral, ni durante los permisos de cualquier tipo, dias
libres y/o vacaciones, reconociendo el derecho a la desconexién digital como elemento
fundamental para lograr una mejor ordenacién del tiempo de trabajo en pro del respeto
de la vida privada y familiar, mejorar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
y contribuir a la optimizacion de la salud laboral, se acuerdan las siguientes medidas:

1.2) Bofrost* garantiza a todo su personal el derecho a la desconexion digital una
vez finalizada la jornada laboral. En este sentido todas las personas trabajadoras de
Bofrost* tienen derecho a no responder a ninguna comunicacion, fuere cual fuere el
medio utilizado (correo electrénico, WhatsApp, teléfono, etc.), una vez finalizada su
jornada laboral, salvo que concurran las circunstancias sefialadas en el apartado octavo
de este documento.

2.8 Todo el personal de Bofrost* se compromete a realizar un uso adecuado de los
medios informaticos y tecnoldgicos puestos a su disposicion por la empresa, evitando, en
la medida de lo posible, su empleo fuera de la jornada laboral establecida.

Quienes tengan la responsabilidad sobre un grupo de personas deben cumplir
especialmente las politicas de desconexién digital sirviendo y actuando como referente
dentro del equipo que coordinan. Por lo tanto, los superiores jerarquicos se abstendran
de requerir respuesta en las comunicaciones enviadas a las personas trabajadoras fuera
de horario de trabajo o préximo a su finalizacién, siempre que pudieran suponer para las
mismas la realizacion de un trabajo efectivo que previsiblemente pueda prolongarse e
invadir su tiempo de descanso. Por ello, las personas destinarias de la comunicacion
tendran derecho a no responder a la comunicacion hasta el inicio de la siguiente jornada
laboral.

Por tanto, en caso de enviar una comunicacion que pueda suponer respuesta fuera
del horario laboral establecido, la persona remitente debe asumir que la respuesta puede
esperar a la jornada laboral siguiente.

3.%) Para garantizar el derecho a la desconexién digital en relacién con la efectiva
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, la programaciéon de reuniones de
trabajo, tanto a nivel interno como las que se lleven a cabo con clientes, asi como la
formacién obligatoria, se realizaran teniendo en cuenta el tiempo aproximado de
duracion y, preferiblemente, no se extenderan mas alla de la finalizacién de la jornada de
trabajo.

Con caracter excepcional, y siempre que concurran las circunstancias establecidas
en la medida octava siguiente, no sera de aplicacién el apartado anterior.

4.%) Bofrost* garantiza a su personal el derecho a la desconexién digital durante los
periodos de vacaciones, descanso diario y semanal, permisos, incapacidades
temporales o excedencias.
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5.2) Bofrost* informara y/o formara a las personas trabajadoras sobre la necesaria
proteccion de este derecho, teniendo en cuenta las circunstancias, tanto laborales como
personales de todas las personas trabajadoras, y para ello se pondra a disposicion de
estas, toda la informacién y/o formacién que precisen para la comprension y posterior
aplicacion de las mencionadas medidas protectoras del derecho a la desconexion digital.

Corresponde a quienes tengan la responsabilidad sobre un equipo y/o superiores
jerarquicos de las personas trabajadoras, fomentar y educar mediante la practica
responsable de las tecnologias y con el propésito de dar cumplimiento al derecho a la
desconexion digital.

6.2) El ejercicio del derecho a la desconexién digital no repercutird negativamente
en el desarrollo profesional del personal de la compafiia.

7.2) Bofrost* reconoce y formaliza la desconexion digital como un derecho, aunque
no como una obligacién, aplicable a todas las personas trabajadoras. Las Unicas
excepciones serian las reconocidas en la medida octava de esta politica.

8.2) No seran de aplicacion las medidas que garantizan el derecho a la desconexion
digital en los casos en que concurran circunstancias de causa de fuerza mayor o que
supongan un grave, inminente o evidente perjuicio empresarial o del negocio, cuya
urgencia temporal necesitara indubitadamente de una respuesta inmediata.

En dichos supuestos, la Compafiia que requiera una respuesta de la persona
trabajadora, una vez finalizada su jornada laboral, contactara con aquella
preferiblemente por teléfono para comunicarle la situacién de urgencia que motiva dicha
situacion.

Se excluye la aplicacién del derecho a desconexion digital a aquellas personas
trabajadoras que permanezcan a disposicion de la empresa y perciban, por ello, un
complemento de «disponibilidad» u otro de similar naturaleza (complemento de puesto
de trabajo de jefatura del articulo 14 o incentivo regular), entendiendo que, durante el
tiempo de atencioén continuada en régimen de localizacion, la persona trabajadora tendra
la obligacién de atender las comunicaciones de Bofrost*, de conformidad a las normas
que regulen el correspondiente régimen de disponibilidad en la empresa.

Lo anterior serd igualmente de aplicacién para el personal que trabaje con clientes
ylo proveedores internacionales con cuyos paises exista diferencia horaria respecto a
Espafa.

Excepcionalmente y cuando la funcién desempefiada por el/la trabajador/a, haga
aconsejable o conveniente que chequee el teléfono corporativo/correo electronico
corporativo/aplicacién corporativa de mensajeria, una vez transcurrido el horario habitual
de su jornada laboral ordinaria, se suscribira un acuerdo por escrito en el que se fijara
una hora concreta u horquilla horaria durante el que debera revisar que no se ha
producido ninguna urgencia.

Se entendera como situacion de urgente necesidad, por ejemplo, aquella que
habitualmente puede resolverse mediante una instruccién o directriz clara, que se puede
transmitir mediante una llamada o mensaje corto, y que evita una previsible o probable
implicacion significativamente mayor de recursos corporativos a posteriori, en caso de no
ser atajada o resuelta de forma temprana.

Articulo 54. Teletrabajo.

Se fija, anualmente, por acuerdo entre empresa y comité intercentros con arreglo a
los siguientes principios orientadores:

1. Cualquier decision y/o acuerdo de teletrabajo sera reversible.

2. Las partes asumen la imposibilidad de recoger todas y cada una de las
situaciones que pueden surgir durante la vigencia del contrato atendida la novedad de la
norma, asi como la peculiaridad que supone prestar el trabajo concertado en la esfera de
la intimidad que supone para la persona trabajadora su domicilio particular. Por ello, la

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-6691



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Miércoles 2 de abril de 2025 Sec. lll. Péag. 45348

presente relacion, méas si cabe, se basa en la buena fe, flexibilidad y permeabilidad que
exige esta situacion.

3. La empresa identificara aquellos supuestos que por razon del contenido de la
prestacion del servicio no pueden acudir a la formula de teletrabajo. Asimismo, no se
accedera al teletrabajo en supuestos de falta de autosuficiencia de la propia persona
trabajadora o idoneidad de su perfil, asi como en casos de falta de experiencia suficiente
en el sector y/o en el funcionamiento de la empresa y sus empresas clientes, en especial
las del grupo de interés econémico a las que pertenece Bofrost*.

CAPITULO VI

Derechos sindicales

Articulo 55. Crédito horario.

55.1 Preaviso. La representacion social de las personas trabajadoras, para evitar
problemas en la planificacion de las rutas, se comprometen a preavisar y justificar con
una antelacion razonable el disfrute de las horas del crédito horario, salvo casos de
urgencia, debidamente justificados.

55.2 Acumulacion de crédito horario. Las partes convienen en acumular el crédito
horario que acrediten los componentes de la representacién unitaria de los trabajadores
en los distintos centros de trabajo de la empresa, en relacion con los sindicatos
presentes en el comité intercentros, con las siguientes condiciones:

— Se requerird de aceptacion entre cesionario y cedente.

— Como maximo, en cémputo anual, podran acumularse mil ochocientas (1800)
horas que se repartirdn en proporcién a la representatividad sindical en la empresa al
inicio de cada ejercicio en el primer Comité Intercentros.

Articulo 56. Informacion regular al representante legal de las personas trabajadoras.

La empresa informard, segun lo establecido en la legislacion laboral de todos los
contratos de trabajo suscritos, asi como de las conversiones a indefinido de contratos
temporales. Asimismo, la empresa dard cumplida informacion de posibles
subcontrataciones de la propia actividad.

Se podran realizar asambleas dentro del centro para tratar asuntos que afecten
directamente a la empresa y a las personas trabajadoras, sin perjudicar la actividad
normal de la empresa.

Articulo 57. Modelo de relaciones sindicales. Comité intercentros.

Al objeto de afrontar de forma méas adecuada las exigencias de las diferentes
delegaciones de Bofrost* en Espafia, diseminadas en el territorio nacional, se conviene
que existen dos (2) niveles de relaciones sindicales, el nivel nacional y el nivel
descentralizado (territorial):

El nivel nacional tendrd como sujeto reconocido el comité intercentros, que estara
formado por un méaximo de nueve (9) miembros, designados de entre los distintos
miembros del comité de empresa o delegados/as de personal y guardando la
proporcionalidad de los sindicatos segun los resultados electorales considerados
globalmente. La comunicacion de alta y baja de los miembros se realizar4 por los
sindicatos a la empresa y se tramitard en el registro administrativo correspondiente,
dandose la oportuna difusién en los tablones de anuncios o medios digitales que
disponga la empresa.

Al comité intercentros le serén de aplicacién las normas previstas en el Estatuto de
los Trabajadores para el comité de empresa.
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Serd competencia del comité intercentros la negociacion del convenio colectivo de
empresa, asi como la negociacion de los distintos sistemas retributivos y, en su caso, la
representacion de las personas trabajadoras en expedientes colectivos previstos en los
articulos 40, 41, 47 y 51 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, asi como la
negociacion y/o actualizacién del plan de igualdad de la empresa, plan LGTBI y
cualesquiera otros que la normativa vigente aplique a Bofrost*.

El nivel descentralizado o territorial tendra como sujetos reconocidos a los distintos
comités de empresa 0, en su caso, delegados/as de personal, siendo de su
competencia, la gestion de las problematicas inherentes a la organizacion del trabajo;
flexibilidad y movilidad de la mano de obra; informacion sobre contratacion;
programacion anual de las vacaciones y calendario laboral del centro de trabajo de que
se trate; medio ambiente, salud, seguridad y bienestar laboral.

La negociacion de cada nivel no podra tener como objeto temas ya abordados y
definidos en otros niveles de negociacion.

Las partes confirman que el objetivo de este modelo de relaciones sindicales es
fomentar el dialogo, el intercambio de informaciones, y consecuentemente, la blsqueda
de soluciones concertadas para la solucion de los problemas. Por ello, en el caso de que
se produzcan conductas no coherentes con este método de negociacion y/o de
soluciones equivocadas o inadecuadas, las partes, con el propdsito de defender la
confianza reciproca que las une, se comprometen conjuntamente a reunirse en el nivel
inmediatamente superior a aquel en el que se ha producido la confrontacién para
abordar las problematicas pendientes y acordar las soluciones mas idoneas.

CAPITULO VIII
Régimen disciplinario
Articulo 58. Régimen disciplinario.

58.1 Corresponde a la empresa la facultad de imponer sanciones en los términos
fijados en este convenio colectivo. La empresa podra sancionar las acciones u omisiones
censurables en que incurran las personas trabajadoras de acuerdo con la graduacion de
las faltas y sanciones que se establecen en el presente texto.

58.2 Ademas, sera facultad de las personas trabajadoras y en especial de sus
representantes denunciar presuntos incumplimientos a la direccién de la empresa o al
departamento de Personas.

58.3 Las presentes normas de régimen disciplinario persiguen el mantenimiento de
la disciplina laboral, que es un aspecto fundamental para la normal convivencia,
ordenacion técnica y organizacion de la empresa, asi como para la garantia y defensa de
los derechos e intereses legitimos de las personas trabajadoras y empresarios.

58.4 La falta, sea cual fuere su calificacion, requerira comunicacién escrita y
motivada de la empresa a la persona trabajadora.

58.5 La imposicion de sanciones por faltas graves o muy graves sera notificada a la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Articulo 59. Expediente contradictorio.

59.1 Para la imposicion de faltas muy graves se iniciara un expediente
contradictorio en el que sera oida la persona trabajadora, asi como la propia
representacion legal de las personas trabajadoras. A tal efecto, se les concedera un
plazo de setenta y dos horas para alegar cuanto estimen oportuno y, en su caso,
practicar las pruebas que se estimen necesarias.

59.2 Igualmente, para la sancion de las faltas graves o muy graves cometidas por
miembros de comité intercentros, delegados/as de personal o delegados/as sindicales
del articulo 10 de la LOLS, se requerira la tramitacion de expediente contradictorio de
conformidad con el procedimiento previsto en el apartado siguiente.
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59.3 La tramitacion de expediente respetard el procedimiento que se indica a
continuacion;

— La Direccién de la empresa natificara por escrito a la persona trabajadora afectada
los hechos en que pudiera haber incurrido con expresion de los posibles preceptos
infringidos.

— En dicho escrito se hara constar el tiempo de que dispone la persona trabajadora a
efectos de formular el correspondiente escrito de alegaciones o pliego de descargos en
su defensa y que no podra ser inferior a setenta y dos horas.

— Una vez transcurrido el plazo concedido para formular alegaciones, la Direccion de
la empresa, valorando éstas de haber sido formuladas, notificara por escrito a la persona
trabajadora la resolucion del expediente, haciendo constar, en su caso, la calificacion
definitiva de la falta cometida como leve, grave o muy grave, asi como la sancién
impuesta y la fecha de efectos de ésta Ultima. De no constatarse la existencia de
conducta sancionable, se notificard igualmente por escrito a la persona trabajadora el
archivo del expediente.

— De todo lo actuado, la empresa dard cuenta a la representacion legal de las
personas trabajadoras al mismo tiempo que a la propia persona afectada, asi como a
los/las delegados/as sindicales del sindicato al que perteneciera la persona trabajadora,
cuando el dato de la afiliacién sea conocido por la empresa.

— El periodo de instruccién del expediente contradictorio paraliza los plazos de
prescripcién de las faltas laborales, con un maximo de treinta (30) dias.

59.4 En cualquier caso, la empresa dara traslado a la representacion legal de las
personas trabajadoras de toda sancién grave que se imponga.

Articulo 60. Tipificacion de las faltas.

Toda falta cometida por una persona trabajadora se clasificara, atendiendo a su
gravedad y trascendencia, en leve, grave o muy grave.

Articulo 61. Faltas leves.
Se consideraran faltas leves las siguientes:

1. Tres (3) faltas de puntualidad durante un mes sin que exista causa que lo
justifique.

2. No informar, con la debida antelacién, de la falta al trabajo por causa justificada,
salvo que sea manifiesta la imposibilidad de hacerlo. Igualmente, no comunicar a la
empresa la situacion de baja por incapacidad temporal en el momento de producirse. En
todo caso, para la solicitud de permisos retribuidos deberan respetarse los plazos
establecidos.

3. Pequefios descuidos en la conservacion en los géneros o del material de la
empresa.

4. La venta de un producto que esté dentro de las cinco Ultimas semanas de vida
Util o detectar una vez productos caducados en el vehiculo. La reincidencia, en un
periodo de seis (6) meses, sera considerada falta grave.

5. No comunicar a la empresa cualquier cambio de domicilio.

6. No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la
familia que afecten al IRPF o a la Seguridad Social.

7. Las discusiones con otras personas trabajadoras dentro de las dependencias de
la empresa, siempre que no sea en presencia del puablico.

8. El abandono del trabajo sin causa justificada, aun cuando sea por breve tiempo.
Si como consecuencia del mismo se originase perjuicio grave a la empresa o hubiere
causado riesgo a la integridad de las personas, esta falta podra ser considerada como
grave 0 muy grave, segun los casos.
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9. Falta de aseo y limpieza personal tanto propia de la persona trabajadora como
en los vehiculos de empresa.

10. No atender a la clientela con la correccion y diligencia debidos.

11. Faltar un dia de trabajo sin la debida autorizacion o causa justificada, en un
periodo de treinta (30) dias naturales.

12. La negligencia, deficiencia o retraso injustificado en la ejecucion de cualquier
trabajo.

13. No registrar la entrada o la salida al puesto de trabajo de una a tres veces en el
periodo de un (1) mes, siempre que sea por causa imputable a la persona trabajadora,
entendiéndose que el registro debe hacerse con caracter diario tanto al inicio como a la
finalizacién de la jornada y, en su caso, de las pausas.

14. Cualquier falta de la misma naturaleza.

Articulo 62. Faltas graves.
Se consideraran como faltas graves las siguientes:

1. Seis (6) faltas de puntualidad durante un (1) mes sin que exista causa que lo
justifique.

2. Lainasistencia al trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada de dos (2)
dias en un periodo de seis (6) meses naturales.

3. La desobediencia a la Direccion de la empresa 0 a quienes se encuentren con
facultades de direccion u organizacion en el ejercicio regular de sus funciones en
cualquier materia de trabajo. Si la desobediencia fuese reiterada o implicase quebranto
manifiesto de la disciplina en el trabajo o de ella se derivase perjuicio para la empresa o
para las personas, podra ser calificada como falta muy grave.

4. Incumplir las directrices, instrucciones o politicas de la empresa en cualquier
materia. Si el incumplimiento fuese reiterado o implicase quebranto manifiesto de la
disciplina en el trabajo o de ella se derivase perjuicio para la empresa o para las
personas, podra ser calificada como falta muy grave.

5. Descuido importante en la conservacion de los géneros o del material de la
empresa.

6. La venta de dos (2) o mas productos que estén dentro de las cinco Ultimas
semanas de vida Util o detectar productos caducados en el vehiculo. La reincidencia, en
un periodo de seis (6) meses, sera considerada falta muy grave.

7. Falta de aseo y limpieza personal tanto propia de la persona trabajadora como
en los vehiculos de empresa cuando sea de tal indole que pueda afectar al proceso
productivo e imagen de la empresa.

8. Dedicarse a juegos o distracciones dentro de la jornada de trabajo.

9. La negligencia, deficiencia o retrasos injustificados en la ejecucion del trabajo
que causen perjuicio grave en la empresa.

10. No asistir y completar a las acciones formativas en materia de prevencién de
riesgos laborales a las que obliga la normativa especifica en la materia.

11. No realizar el reparto de un producto previamente vendido por cualquier canal
de venta de los que disponga la empresa o no hacerlo en la franja horaria acordada con
el cliente, por causa imputable a la persona trabajadora, dentro de su jornada.

12. Las discusiones con otras personas trabajadoras en presencia del publico o que
trascienda a éste.

13. No avisar de las alertas de averia en el vehiculo de la empresa. En caso de que
la falta de aviso a tiempo cause una reparacion o cause un dafio de mayor gravedad o,
en su caso, impida la realizacion del tour de venta diario, la falta sera considerada como
muy grave.

14. No registrar la entrada o la salida al puesto de trabajo, siempre que sea por
causa imputable a la persona trabajadora, mas de tres (3) veces en un (1) mes o mas de
ocho (8) veces en el periodo de tres (3) meses, entendiéndose que el registro debe
hacerse con caracter diario.
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15. No cumplir con las normas de carga estandarizada del producto en el camion
y/o no realizar la venta del producto siguiendo el sistema FIFO (se debe vender antes el
producto con la fecha de caducidad mas proxima).

16. La comision de tres (3) faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro
de un semestre y habiendo mediado sancion o advertencia por escrito.

17. Asi como cualquier falta de la misma naturaleza.

Articulo 63. Faltas muy graves.
Se consideraran como faltas muy graves las siguientes:

1. Faltar mas de dos (2) dias al trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada
en un (1) mes.

2. La simulacion de enfermedad o accidente.

3. El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, asi
como en el trato con las otras personas trabajadoras o con cualquier otra persona
durante el trabajo, o hacer negociaciones de comercio o industria por cuenta propia o de
otra persona sin expresa autorizacion de la empresa, asi como la competencia desleal
en la actividad de la misma. Como, por ejemplo, simular visitas a clientes del tour de
venta reportando la visita como NC, PV o cualquiera otra codificacion equivalente. O, por
ejemplo, no atender presencialmente la venta haciéndolo a través de medios no
autorizados por la compaiiia.

4. Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en materiales, (Utiles,
herramientas, maquinarias, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de
la empresa. Causar desperfectos en los vehiculos de empresa por imprudencia u
omision de las normas de seguridad vial.

5. No cumplir las 6rdenes y normativa relacionada con el control de la temperatura
de los vehiculos.

6. La venta de productos ya caducados o la venta, en tres (3) ocasiones o0 mas, de
productos que estén dentro de las cinco (5) ultimas semanas de vida (til o detectar en
dos (2) o mas ocasiones productos caducados en el vehiculo.

7. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada laboral.

8. Simular la presencia de otra persona trabajadora, fichando o firmando por ella.

9. No avisar de las alertas de averia en el vehiculo de la empresa, cuando
provoque desperfectos o averias.

10. El robo, hurto o malversacion cometidos tanto a la empresa como a los
compafieros o0 las compafieras de trabajo o a cualquier otra persona dentro de las
dependencias de la empresa o durante la jornada laboral en cualquier otro lugar.

11. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la
empresa, o revelar a personas extrafias a la misma el contenido de éstos.

12. Toda conducta, en el ambito laboral, que atente gravemente al respeto de la
intimidad y dignidad mediante la ofensa, verbal o fisica. Si la referida conducta es llevada
a cabo prevaliéndose de una posicion jerarquica, supondra una circunstancia agravante
de aquélla. En especial y, a modo de ejemplo,

— El acoso sexual, identificable por la situacibn en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual.

— El acoso moral (mobbing), entendiendo por tal toda conducta abusiva o de
violencia psicologica que se realice sobre una persona en el ambito laboral.

— El acoso por razén de origen racial o étnico, sexo, religibn o convicciones,
discapacidad, edad, orientacion e identidad sexual, que atenten contra la libertad sexual
y la expresién de género de las personas trabajadoras, al/la empresario/a o a las
personas que trabajan en la empresa, asi como cualquier actuacion discriminatoria o que
atente contra el colectivo LGTBI.
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— Los malos tratos de palabra u obra o la falta grave de respeto y consideracion al
personal responsable o a sus familiares, asi como a los/las compafieros/as vy
subordinados/as.

13. Originar riflas y pendencias con los/las compafieros/as de trabajo, asi como la
falta notoria de respeto o consideracion al pablico.

14. La comisién por una persona superior jerarquicamente de un hecho arbitrario
que suponga la vulneracion de un derecho de la persona trabajadora legalmente
reconocido, de donde se derive un perjuicio grave para la persona subordinada. El abuso
de autoridad por parte del/a responsable serd siempre considerado como falta muy
grave.

15. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza tanto propia de la persona
trabajadora como en los vehiculos de empresa, de tal indole que pueda afectar al
proceso productivo e imagen de la empresa.

16. Emplear para uso propio articulos, enseres o prendas de la empresa, o0 sacarlos
de las instalaciones o dependencias de la empresa a no ser que exista autorizacién
previa y expresa.

17. La embriaguez y drogodependencia manifestada en jornada laboral y en su
puesto de trabajo cuando repercuta negativamente en el trabajo y, en todo caso, a los/as
trabajadores/as que desarrollan tareas de conduccién o movimiento de mercancia con
ocasion del desempenio de su puesto de trabajo.

18. Disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento normal de su trabajo,
siempre que no esté motivada por derecho alguno reconocido por las leyes. Los
objetivos fijados por convenio colectivo tales como el niamero de clientes nuevos
captados o el promedio de venta diaria sirven de base para determinar la retribucién
variable, asi como para determinar el rendimiento conseguido por la persona trabajadora
y para, en su caso, aplicar el régimen disciplinario de la empresa.

19. Abandonar el lugar de trabajo en posiciones de responsabilidad sin causa
justificada o abandonar el vehiculo de empresa.

20. El incumplimiento por parte de la persona trabajadora de las 6rdenes que, en
cumplimiento con la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y su normativa de
desarrollo, reciba de la empresa, persona encargada o personal técnico de prevencion.
Y, en concreto:

— No utilizar el calzado de seguridad u otros equipos de proteccidon individual (EPIs)
facilitados por la empresa. Negacion a utilizar los sistemas de proteccion colectiva o
individual. Se exceptuaran aquellos casos en los que la persona trabajadora se hubiera
puesto en contacto con la persona responsable del centro de trabajo y haya constancia
de dicha comunicacién avisando de la rotura de los mismos y espera de su reposicion.

— No acudir al reconocimiento médico del trabajo cuando sea obligatorio, sin causa
debidamente justificada.

— Ponerse a si mismo/a, al personal de la empresa, al centro de trabajo o a terceras
personas en situacion de riesgo por accién u omision.

21. La violacion de los denominados cddigos de cumplimiento o «compliance»
instaurados en las empresas a efectos de la exencién de la responsabilidad penal de las
personas juridicas en los términos contemplados en el Cédigo Penal, siempre que la
persona trabajadora haya sido debidamente informada sobre su contenido. (El
documento de cumplimiento de «compliance» deberan de estar a disposicion de las
personas trabajadoras en la intranet corporativa de la compafiia).

22. Utilizar de forma extraprofesional los medios telematicos puestos a disposicién
de la persona trabajadora por parte de la empresa. En cualquier caso, se considerara
falta muy grave el envio de un Unico correo o0 acceso voluntario a una pagina web o sitio
web, si el contenido del mismo tiene caracter racista, sexista, violento o pornogréfico, o
pudiera dafiar la imagen de la empresa o de las personas trabajadoras.
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23. El retraso del ingreso diario establecido en el articulo 34 del convenio colectivo,
asi como la apropiacion indebida de estos ingresos, los cuales seran considerados como
falta muy grave.

24. Las diferencias de stock en relacion con el régimen de inventarios de los
vehiculos de empresa (articulo 33 del convenio colectivo).

25. Fumar cigarrillos, cigarros electronicos, vapeadores, o cualquier otro formato
similar, en las instalaciones o vehiculos de empresa.

26. No entregar la certificacion de vigor del carné de conducir cuando sea
necesario para el desempefio de su puesto de trabajo, siempre que sea requerido por la
Empresa.

En base al legitimo interés de la empresa y su obligacion de garantizar la seguridad y
salud de todas las personas trabajadoras, asi como de terceras personas que puedan
coincidir con ellas durante la conduccion de vehiculos, estara legitimada para solicitar,
con la periodicidad que se considere oportuno, certificado de vigor del carné de conducir
a las personas trabajadoras que, para el desempefio de su puesto de trabajo, deban
conducir vehiculos de empresa. La persona trabajadora habra de aportar esta
informacion de forma obligatoria en tiempo y forma especificados, en caso contrario, se
aplicara el régimen disciplinario correspondiente.

27. La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que
se cometa dentro de los seis (6) meses siguientes de haberse producido la primera.

28. Cualquier falta de la misma naturaleza.

Articulo 64. Sanciones maximas.

Las sanciones que podran imponerse en cada caso, atendiendo a la gravedad de la
falta cometida, seran las siguientes:

1.2 Por faltas leves: Amonestacion por escrito. Suspension de empleo y sueldo
hasta tres (3) dias.

2.2 Por faltas graves: Suspensién de empleo y sueldo de cuatro (4) a quince (15)
dias.

3.2 Por faltas muy graves: Desde la suspension de empleo y sueldo de dieciséis
(16) a sesenta (60) dias, hasta la rescision del contrato de trabajo en los supuestos en
que la falta fuera calificada en su grado maximo.

Articulo 65. Prescripcion.

La facultad de la Direccion de la empresa para sancionar prescribira para las faltas
leves a los diez (10) dias, para las faltas graves a los veinte (20) dias y para las muy
graves a los sesenta (60) dias a partir de la fecha en que aquélla tuvo conocimiento de
su comisioén y, en cualquier caso, a los seis (6) meses de haberse cometido.

ANEXO 1
Tablas salariales V Convenio Bofrost

Salarios vigentes a fecha 28 de febrero de 2025

Salario Base P.E.verano P.E. navidad Bruto anual
Area | Grupol. 1.139,52€ 1.139,52€ 1.139,52€ 15.953,23€
Area | Grupo ll. 1.156,59 € 1.156,59 € 1.156,59 € 16.192,20 €
Area ll. 1.139,52€ 1.139,52€ 1.139,52€ 15.953,23 €
Area lll. 1.139,52 € 1.139,52€ 1.139,52 € 15.953,23 €
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Complementos fijos de puesto de trabajo por funciones (12 pagos)

Funciones C. Mes C. Anual

Responsable de Departamento. 1.137,24 € 13.646,92 €

Responsable de éarea. 533,15€ 6.397,85¢€
Técnico/a especializado. 144,29 € 1.731,47 €
Tutor/a. 227,45€ 2.729,36 €
Jefatura de equipo. 454,89 € 5.458,72 €
Cocinero/a. 56,87 € 682,40 €

Personal de camara especializado. 142,16 € 1.705,88 €

Complemento de trabajo en cAmaras (art. 14.8): 56,98 euros.
Complementos extrasalariales:

Dieta exenta por dia efectivo de trabajo (art. 19): 11,00 euros.
Dieta no exenta por dia efectivo de trabajo (art. 19): 11,00 euros.

1.¢" afio: Subida 2 % 1 de marzo 2025 hasta el 28 de febrero 2026

Salario Base P.E.verano P.E. navidad Bruto anual
Area | Grupol. 1.162,31€ 1.162,31€ 1.162,31€ 16.272,30€
Area | Grupo Il. 1.179,72€ 1.179,72€ 1.179,72€ 16.516,04 €
Area ll. 1.162,31€ 1.162,31€ 1.162,31€ 16.272,30€
Area lll. 1.162,31€ 1.162,31€ 1.162,31€ 16.272,30€

Complementos fijos de puesto de trabajo por funciones (12 pagos)

Funciones C. Mes C. Anual
Direccién de Servicios Centrales. 1.143,98 € 13.727,70 €
Responsables de Servicios Centrales. 727,31 € 8.727,70 €

Técnico/a especializado. 147,17 € 1.766,10 €
Tutor/a. 232,00€ 2.783,95€
Jefatura de equipo. 463,99 € 5.567,89 €
Cocinero/a. 58,00 € 696,05 €
Personal de camara especializado. 145,00 € 1.740,00 €
Regional sales Support. 280,00 € 3.360,00 €

Complemento de trabajo en camaras (art. 14.9): 58,12 euros.
Complementos extrasalariales:

Dieta exenta por dia efectivo de trabajo (art. 19): 11,00 euros.
Dieta no exenta por dia efectivo de trabajo (art. 19): 11,00 euros.
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2.%afno: Subida 2 % 1 de marzo 2026 hasta el 28 de febrero 2027

Salario Base P.E.verano P.E. navidad Bruto anual
Area | Grupo!l. 1.18555€ 1.18555€ 1.18555€ 16.597,74 €
Area | Grupo Il.  1.203,31€ 1.203,31€ 1.203,31€ 16.846,36 €
Area Il. 1.18555€ 1.18555€ 1.18555€ 16.597,74€
Area lll. 1.18555€ 1.18555€ 1.18555€ 16.597,74 €

Complementos fijos de puesto de trabajo por funciones (12 pagos)

Funciones C. Mes C. Anual
Direccién de Servicios Centrales. 1.166,85 € 14.002,25 €
Responsables de Servicios Centrales. 741,85€ 8.902,25 €

Técnico/a especializado. 150,12 € 1.801,42 €
Tutor/a. 236,64 € 2.839,62€
Jefatura de equipo. 473,27 € 5.679,25€
Cocinero/a. 59,16 € 709,97 €
Personal de camara especializado. 14790 € 1.774,80 €
Regional sales Support. 285,60€ 3.427,20€

Complemento de trabajo en camaras (art. 14.9): 59,28 euros.
Complementos extrasalariales:

Dieta exenta por dia efectivo de trabajo (art. 19): 11,00 euros.
Dieta no exenta por dia efectivo de trabajo (art. 19): 11,00 euros.

ANEXO 2

Conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion
de las personas LGTBI

Articulo 1. Compromiso empresarial.

De conformidad con la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y garantia de los derechos de las personas LGTBI, las empresas
de mas de cincuenta personas trabajadoras estan obligadas a disponer de un conjunto
planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI que incluya un protocolo de actuacion para la atencién del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI (articulo 15).

Asimismo, el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el
conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas
LGTBI en las empresas, desarrolla reglamentariamente la normativa indicada en el
parrafo precedente, que en definitiva constituyen el marco legal de referencia.

Por todo ello, la Direccién de Bofrost*, SAU, junto con la Representacion legal de las
personas trabajadoras suscriben este conjunto de medidas para alcanzar la igualdad real
y efectiva de las personas LGTBI con el compromiso explicito y firme de no tolerar en el
seno de la empresa ningun tipo de practica discriminatoria considerada como acoso por
razén de orientacién sexual, identidad de género, expresion de género, o caracteristicas
sexuales, quedando prohibido expresamente cualquier conducta de esta naturaleza.

Verificable en https://www.boe.es
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A tal efecto, se manifiesta el compromiso con la erradicacion de cualquier conducta
que atente contra la dignidad de la persona, el libre desarrollo de la personalidad, el
derecho a la intimidad, la integridad fisica y moral y el principio de igualdad y de no
discriminacion por cualquier condicion o circunstancia personal o social; haciendo
especial hincapié en el derecho a no ser discriminado directa o indirectamente para el
empleo o, una vez empleados, por razén de orientacion sexual, identidad sexual y/o
expresion de género.

Todas las personas que formen parte de la plantilla de la empresa tendran la
responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad y la
igualdad de trato de todas las personas. El personal con responsabilidad, en virtud de su
cargo, debera tener especialmente encomendada la tarea de garantizar y prevenir que
no se produzcan situaciones de ningun tipo de acoso dentro de su ambito.

La inclusion de personas LGTBI es clave en la estrategia global de la empresa, ya
gue enriquece el talento diverso que ya existe en la empresa, con diferentes géneros,
culturas, habilidades y enfoques de liderazgo. La diversidad, en todas sus formas,
impulsa el crecimiento, la innovacion y mejora los resultados. Trabajar en equipos
diversos fomenta el desarrollo profesional y promueve un entorno organizacional
innovador.

Articulo 2. Partes negociadoras.

Las partes firmantes del presente convenio colectivo acuerdan estas medidas para la
igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI dando cumplimiento al articulo 15
de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans
y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Asi, son partes negociadoras, de una parte, la empresa y, de otra parte, los
delegados de personal que han constituido la comisidbn negociadora del convenio
colectivo.

Articulo 3.  Ambito de aplicacion personal, territorial y temporal.

a) Ambito de aplicaciéon personal. Este protocolo es aplicable a todas las personas
trabajadoras, incluyendo personal en practicas, en formacién o voluntariado, y en
cualquier situacion relacionada con el trabajo o como resultado del mismo (en cualquier
espacio de trabajo, en las comunicaciones, en los desplazamientos, etc.).

Ademas, el presente protocolo se aplicara a todas las personas vinculadas a la
empresa con independencia de que la vinculacién sea laboral o mercantil. También sera
de aplicacion a las personas trabajadoras de empresas subcontratadas, que presten sus
servicios en la empresa.

Asi mismo serd de aplicacién a las personas que tengan relacién con la empresa,
debido a su trabajo: clientes, proveedores 0 servicios externos.

Se dara a conocer a las empresas colaboradoras, suministradoras y a proveedores,
para que manifiesten su compromiso de aceptar los principios inspiradores del protocolo.

A tal efecto, el presente documento sera de aplicacién tanto cuando las conductas se
produzcan en el seno de la relacién laboral, en el tiempo y en el lugar de trabajo, como
cuando, sucediendo fuera de estos momentos y tiempos, las circunstancias concurrentes
evidencien que se producen en conexién con el trabajo.

b) Ambito territorial. Las medidas y procedimientos aprobados se aplicaran en todo
el territorio nacional, con independencia del lugar de trabajo en el que efectivamente se
presten servicios.

c) Ambito temporal. Las medidas aqui acordadas entraran en vigor el dia de
entrada en vigor del presente convenio colectivo y su vigencia se mantendra vinculada a
la del presente convenio. Todo ello sin perjuicio de que durante esa vigencia puedan
adoptarse nuevas medidas u otras de ajuste o correccidén de las vigentes que permitan
lograr los objetivos de este instrumento.
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Cuando las medidas planificadas se negocien mediante acuerdos de empresa, su
periodo de vigencia sera el determinado por las partes negociadoras. En caso de no
regulacién especifica, sera la misma vigencia que el convenio colectivo.

Articulo 4. Procedimiento para solventar las posibles discrepancias.

Las Partes acuerdan que como procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion e interpretacién de las medidas
planificadas acordadas, las mismas sean resueltas por la Comisién Paritaria regulada en
el articulo 8 del convenio, y por el procedimiento establecido en dicho precepto.

Se estableceran los plazos adecuados para evaluar el cumplimiento de las medidas
planificadas acordadas, asi como los supuestos en los que dichas evaluaciones se
deberan llevar a cabo.

Las medidas planificadas acordadas en los distintos ambitos de negociacién deberan
revisarse cuando lo prevean las evaluaciones anteriores y, en todo caso, cuando se
ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia, especialmente cuando ello se detecte como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Las medidas planificadas se respetaran en los términos y supuestos previstos en el
articulo 44 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 5.  Principios rectores.

Este conjunto de medidas para la igualdad y la no discriminacion de las personas
LGTBI se rige por los siguientes principios:

— Promover y garantizar la igualdad de trato y de oportunidades y prevenir, corregir y
eliminar toda forma de discriminacion por razon de las causas previstas en la Ley 4/2023
en materia de igualdad de trato y no discriminacidn; en el acceso al empleo; clasificacion
y promocion profesional; formacién, sensibilizacion y lenguaje; entornos laborales
diversos, seguros e inclusivos; permisos y beneficios sociales; adecuacion del régimen
disciplinario para sancionar cualquier comportamiento que atenten contra la libertad
sexual, la orientacion e identidad sexual y la expresidon de género de las personas
trabajadoras.

— Transversalidad de las politicas de Igualdad y no discriminacion: la igualdad y no
discriminacién debe ser esencial en todas las politicas y acciones promovidas por
Bofrost*.

— Afectacion e involucracién de toda la plantilla: asegurar una implementacion
efectiva del contenido del presente documento y fomentar la participacion de todo el
personal en la empresa. Es crucial que todas las personas trabajadoras de la Compafiia
se involucren activamente en el desarrollo y seguimiento de las medidas contempladas
en el mismo. Ademas, es imprescindible establecer mecanismos de comunicacion
adecuados.

— Adecuacion a la normativa, revision y mejora continua: las medidas se centran en
la calidad y la mejora constante, buscando aumentar la eficiencia y eficacia de las
politicas dirigidas a promover la inclusion y la igualdad para las personas LGTBI,
adecuandose en todo momento a la normativa vigente, asegurando una revision
constante, asi como una mejora continua a través de la negociacién con el comité de
empresa.

— Sensibilizacion: es necesario concienciar sobre los obstaculos y barreras que
enfrentan las personas LGTBI, asi como la discriminacién que persiste hoy en dia. Las
iniciativas tanto informativas como formativas se sustentan en el principio de
corresponsabilidad que involucra de manera colaborativa al personal de la empresa,
reforzando su compromiso con los derechos laborales. Asi, se pretende promover en el
ambito de la formacion profesional para personas trabajadoras el respeto a los derechos
de igualdad de trato y de oportunidades y no discriminacién de las personas LGTBI.
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— Atencién a la diversidad: A lo largo de su ejecucion, se reconoce y valora la
diversidad de todas las orientaciones e identidades sexuales, aspirando a visibilizarlas y
a concienciar sobre su realidad. Se apoyara la realizacion de campafias divulgativas
sobre la igualdad de trato y de oportunidades y la no discriminaciéon de las personas
LGTBI.

— Confidencialidad: Ninguna persona esta obligada legalmente a revelar su identidad
sexual. Por ese motivo, debe valorarse la dificultad que conlleva para una persona el que
comunique dicha situacion y debe tratarse esta informacion con la confidencialidad y el
respeto que merecen. En ese sentido, cualquier persona tiene derecho a la
confidencialidad de sus datos personales, por tanto, cualquier comunicacién a terceras
personas por parte de la Empresa debe ser consentida por la propia persona
perteneciente al colectivo LGTBI en virtud de la normativa sobre proteccién de datos de
caracter personal. Una vez iniciado el protocolo de acoso laboral por una denuncia
referente al colectivo LGTBI, se acuerda que todas las personas participantes en el
proceso tienen la obligacion de guardar estricta confidencialidad de este en todos sus
extremos, no transmitiran ni divulgaran informacion sobre el contenido de las denuncias
presentadas, ni sobre la informacion obtenida en el proceso de investigacion. El
instructor o instructora, de manera expresa, debe poner en conocimiento de todas las
personas intervinientes la obligacion de confidencialidad.

— En definitiva, estas medidas tienen como principio rector velar por el cumplimiento
efectivo de los derechos a la igualdad de trato y no discriminacién por razén de
orientacién e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales de las
personas trabajadoras LGTBI.

Articulo 6. Medidas acordadas para alcanzar la igualdad de las personas LGTBI.
6.1 Clausulas de igualdad de trato y no discriminacion.

El convenio, en sus articulos 49 y 50, prevé clausulas de igualdad de trato y no
discriminacién que contribuyen a crear un contexto favorable a la diversidad y a avanzar
en la erradicacion de la discriminacién de las personas LGTBI, con referencia expresa no
solo a la orientacion e identidad sexual sino también a la expresion de género o
caracteristicas sexuales.

Asimismo, la empresa en el plazo de un afio desde la entrada en vigor del presente
convenio, con el objetivo de fomentar la cultura de respeto e integraciéon de las personas
LGTBI, llevara a cabo acciones de sensibilizacion, que podran consistir en campafas,
carteleria y tripticos por sus centros de trabajo, asi como charlas especificas sobre dicha
tematica.

Accion 1 Inclusion en el convenio colectivo de clausula de igualdad de trato y no discriminacién

Objetivo.

Fomentar la cultura de respeto e integracion de las personas LGTBI.

Con el objetivo de crear un contexto favorable a la diversidad y a avanzar en la erradicacién de la discriminacion de
Descripcion de las las personas LGTBI se incluira en el convenio colectivo de empresa clausulas de igualdad de trato y no

actuaciones. discriminacion, con referencia expresa no solo a la orientacion e identidad sexual sino también a la expresion de
género o caracteristicas sexuales.

Responsable. Departamento de Personas.

Periodo. Inmediato.

Canales de difusion. Publicacion del convenio colectivo de empresa.

Indicadores de seguimiento

y evaluacion.

Realizado. Incluido en articulo 49 y 50 de la normativa convencional.

cve: BOE-A-2025-6691
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Accion 1 Inclusién en el convenio colectivo de clausula de igualdad de trato y no discriminacion

Recursos humanos,
materiales y econémicos.

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros o manuales,

software, etc.
Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

por las persones responsables, etc.

6.2 Acceso al empleo.

La empresa contribuird a través de las medidas establecidas a erradicar estereotipos
en el acceso al empleo de las personas LGTBI, en especial a través de la formacién
adecuada de las personas que participan en los procesos de seleccion.

Para ello se estableceran criterios claros y concretos para garantizar un adecuado
proceso de seleccién y contratacion que priorice la formacion o idoneidad de la persona
para el puesto de trabajo, independientemente de su orientacion e identidad sexual o su
expresion de género, con especial atenciébn a las personas trans como colectivo

Recursos econémicos: coste del material de oficina, coste de la impresién de los materiales, coste del tiempo invertido

especialmente vulnerable.

Accion 2

Objetivo.

Descripcion de las
actuaciones.

Responsable.
Periodo.

Indicadores de seguimiento
y evaluacion.

Recursos humanos,
materiales y econdmicos.

Accioén 3

Objetivo.

Descripcion de las
actuaciones.

Responsable.
Periodo.

Indicadores de seguimiento
y evaluacion.

Recursos humanos,
materiales y econdmicos.

Garantizar el lenguaje inclusivo y no discriminatorio y no sexista en la publicacion de anuncios de puestos vacantes y en la
propuesta de contratacion

Lenguaje inclusivo y no discriminatorio.

Publicar ofertas con lenguaje inclusivo y que no sea discriminatorio y no sexista, asi como en la propuesta de
contratacion.

Departamento de Personas.
Desde la entrada en vigor y hasta la finalizacién de la vigencia.

NUmero de ofertas y propuestas realizadas.
Verificar el cumplimiento mediante la revisién de ofertas y propuestas de contratacion.

Recursos materiales: ofertas en web, LinkedIn, internet, etc.

Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

Recursos econémicos: coste del material de oficina, coste de la impresién de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.

Formacién en materia de diversidad sexual e identidad de género, asi como sobre los derechos de las personas LGTBI en
el ambito laboral, con especial incidencia en la igualdad de oportunidades para las personas que participen en el proceso
de seleccién

Fomentar la cultura de respeto e integracion de las personas LGTBI.

El personal que participe en el proceso de seleccion recibird formacion en materia de diversidad sexual e identidad de
género, asi como sobre los derechos de las personas LGTBI en el ambito laboral, con especial incidencia en la
igualdad de oportunidades.

Departamento de Personas.
Durante el afio 2025.

— Num. de formaciones impartidas.
— % plantilla formada.

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros 0 manuales,
software, etc.

Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

Recursos econdmicos: coste del material de oficina, coste de la impresion de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.
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Accion 4 Revision del proceso de seleccion y contratacién para garantizar la igualdad de trato, considerando a las personas trans
como colectivo vulnerable
Objetivo. Promover la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI en la contratacion.

Descripcion de las - . o ” . . .
P Se revisaran los protocolos existentes de proceso de seleccion y contratacion para garantizar la igualdad de trabajo.

actuaciones.
Responsables. Departamento de Personas.
Periodo. Durante el afio 2025.

Indicadores de seguimiento - Revisién del proceso de seleccion: Si/No.
y evaluacion. — Revision de las nuevas contrataciones.

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros 0 manuales,
software, etc.

Recursos humanos, . .
Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

materiales y econémicos. e . - : o . . . )
y Recursos econdmicos: coste del material de oficina, coste de la impresién de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.
Contribuir a la erradicacion de estereotipos en las pruebas de seleccion, garantizando la igualdad de trato y oportunidades
Accion 5 en el empleo, considerando exclusivamente criterios de cualificacion, experiencia y méritos sin tener en cuenta aspectos
personales

Objetivo. Promover la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI en la contratacién.

Descripcion de las Utilizacion de criterios de cualificacion, experiencia y méritos en los procesos de seleccion sin tener en cuenta

actuaciones. aspectos personales o de género.

Responsables. Departamento de Personas.

Periodo. Desde la entrada en vigor y hasta la finalizacion de la vigencia.

Indicadores de seguimiento - Revision del proceso de seleccion: Si/No.
y evaluacion. - Reuvision de las nuevas contrataciones.

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros o manuales,
software, etc.

Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

Recursos econémicos: coste del material de oficina, coste de la impresién de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.

Recursos humanos,
materiales y econémicos.

6.3 Clasificacion y promocién profesional.

Se regulan criterios para la clasificacién, promocién profesional y ascensos, de forma
gue no conlleven discriminacién directa o indirecta para las personas LGTBI, basandose
en elementos objetivos, entre otros los de cualificacién y capacidad, garantizando el
desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones.

Revision del proceso de promocion profesional y ascensos, de forma que no conlleven discriminacion directa o indirecta

GEEL0 del colectivo
Objetivo. Promover la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI en la promacion.
Descripcion de las Se revisaran los protocolos existentes de promocion para garantizar la igualdad de trabajo, asi como las promociones
actuaciones. habidas.
Responsables. Departamento de Personas.
Periodo. Durante el afio 2025 y 2026.

- Reuvision del protocolo de promocién: Si/No.
- Reuvision de las promociones habidas anualmente: Si/no.
— Revision de los datos.

Indicadores de seguimiento
y evaluacion.

cve: BOE-A-2025-6691
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Accién 6 Revision del proceso de promocion profesional y ascensos, de forma que no conlleven discriminacion directa o indirecta
del colectivo

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros o manuales,

software, etc.

Recursos humanos, .
Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

materiales y econémicos. - X - : o . . . .
y Recursos econémicos: coste del material de oficina, coste de la impresién de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.
Accion 7 Garantizar las mimas oportunidad de promocion profesional para toda la plantilla
Objetivo. Promover la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI en la promocion.
Descripcion de las Con el fin de garantizar las mismas oportunidades de promocion profesional se informaré sobre este criterio a las
actuaciones. personas que participan en los procesos de promocion.
Responsables. Departamento de Personas.
Periodo. Durante el afio 2025 y 2026.

Indicadores de seguimiento

y evaluacion Informacion de estos criterios a las personas participantes de las promociones internas.

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros 0 manuales,
Recursos humanos, software, etc.
materiales y econémicos. Recursos humanos: personas responsables de las acciones del departamento de Personas.

La impresion de los materiales, coste del tiempo invertido por las persones responsables, etc.

6.4 Formacion, sensibilizacién y lenguaje.

La empresa integrara en sus planes de formaciéon modulos especificos sobre los
derechos de las personas LGTBI en el ambito laboral, con especial incidencia en la
igualdad de trato y oportunidades y en la no discriminacion. La formacion ira dirigida a
toda la plantilla, incluyendo a los mandos intermedios, puestos directivos y personas
trabajadoras con responsabilidad en la direccion de personal y recursos humanos. Los
aspectos minimos que deberan contener son:

— Conocimiento general y difusién del conjunto de medidas planificadas LGTBI
recogidas en el convenio colectivo o los acuerdos de empresa, en su caso, asi como su
alcance y contenido.

— Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual,
familiar y de género contenidas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI.

— Conocimiento y difusién del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en
el empleo, en caso de que se disponga del mismo.

— Conocimiento y difusién del protocolo para la prevencién, deteccién y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacién e identidad sexual,
expresién de género y caracteristicas sexuales.

Accion 8 Informar sobre las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI acordadas

Objetivo. Fomentar la cultura de respeto e integracion de las personas LGTBI y dar visibilidad al colectivo.

Descripcion de las Informar sobre las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI acordadas.

actuaciones.
Responsable. Departamento de Personas.
Periodo. Afio 2025- 2026.
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Accion 8

Indicadores de seguimiento
y evaluacion.

Recursos humanos,
materiales y econdmicos.

Accion 9

Objetivo.

Descripcion de las
actuaciones.

Responsable.
Periodo.

Indicadores de seguimiento
y evaluacion.

Recursos humanos,
materiales y econdmicos.

Informar sobre las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI acordadas
Informacion sobre la comunicacion realizada.

Recursos materiales: Comunicacion Intranet; email corporativo, mybofrost*.
Recursos humanos: personas responsables de las acciones.

Formacién en materia de diversidad sexual e identidad de género, asi como sobre los derechos de las personas LGTBI en
el ambito laboral, con especial incidencia en la igualdad de oportunidades para toda la plantilla, incluyendo a los mandos
intermedios, puestos directivos y personas trabajadoras con responsabilidad en la direccién de personal y recursos
humanos

Fomentar la cultura de respeto e integracion de las personas LGTBI.

Toda la plantilla recibira formacion en materia de diversidad sexual e identidad de género, asi como sobre los
derechos de las personas LGTBI en el ambito laboral, con especial incidencia en la igualdad de oportunidades.

Los aspectos minimos que deberan contener son:

- Conocimiento general y difusién del conjunto de medidas planificadas LGTBI recogidas en el convenio colectivo de
aplicacion en la empresa o los acuerdos de empresa en su caso, asi como su alcance y contenido.

- Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y de género contenidas en
la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI.

- Conocimiento y difusion del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en el empleo, en caso de que se
disponga del mismo.

- Conocimiento y difusion del protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso discriminatorio o
violencia por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales.

Departamento de Personas.
Durante el afio 2025.

— NUm. de formaciones impartidas.
- % plantilla formada.

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros 0 manuales,
software, etc.

Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

Recursos econdmicos: coste del material de oficina, coste de la impresion de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.

Se fomentardn medidas para garantizar la utilizacién de un lenguaje respetuoso con
la diversidad:

Accién 10

Objetivo.

Descripcion de las
actuaciones.

Responsables.
Periodo.

Indicadores de seguimiento
y evaluacion.

Revision de politicas y documentos internos
Promover la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI.

— Desarrollar y comunicar politicas claras de igualdad y no discriminacién que incluyan la orientacién sexual,
identidad de género y expresion de género.

— Revisar el lenguaje utilizado en las politicas de empresa para eliminar cualquier tipo de lenguaje ofensivo o0 no
inclusivo, e incluir explicitamente la diversidad sexual y por razén de sexo.

- Eliminar sesgos inconscientes que impidan alcanzar la igualdad real.

Departamento de Personas.
Departamento de Marketing.

Afio 2025- 2026.

— NUm. de procedimientos revisados.
— NUm. de protocolos revisados.
— NUm. de politicas revisadas.
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Accion 10

Recursos humanos,
materiales y econémicos.

Accion 11
Objetivo.

Descripcion de las
actuaciones.

Responsable.
Periodo.

Indicadores de seguimiento
y evaluacion.

Recursos humanos,
materiales y econdmicos.

Revision de politicas y documentos internos

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros o manuales,
software, etc.

Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

Recursos econémicos: coste del material de oficina, coste de la impresién de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.

Garantizar la comunicacion inclusiva con las personas LGTBI
Lenguaje inclusivo.

Incluir en los Manuales y protocolos de la empresa de forma especifica al colectivo LGTBI. Garantizar siempre la
utilizacion de un lenguaje inclusivo en la comunicacion tanto interna y externa de la empresa.

Departamento de Marketing.
Desde la entrada en vigor y hasta la finalizacién de la vigencia.

NUmero de comunicados lanzados.
Revision de protocolos y manuales existentes.

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros 0 manuales,
software, etc.

Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

Recursos econémicos: coste del material de oficina, coste de la impresion de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.

6.5 Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

Se promovera la heterogeneidad de las plantillas para lograr entornos laborales

diversos,

inclusivos y seguros. Para ello se garantizard la proteccion contra

comportamientos LGTBI, especialmente, a través de los protocolos frente al acoso y la
violencia en el trabajo.

Accion 12

Objetivo.

Descripcion de las
actuaciones.

Responsable.
Periodo.

Canales de difusion.
Indicadores de seguimiento

y evaluacion.

Recursos humanos,
materiales y econdmicos.

Elaboracién de campafias, charlas y talleres de sensibilizacion en materia de diversidad sexual e identidad de género
Fomentar la cultura de respeto e integracion de las personas LGTBI.

Con el objetivo de fomentar la cultura de respeto e integracion de las personas LGTBI, la empresa llevara a cabo
acciones de sensibilizacion, que podran consistir en campafias, carteleria y tripticos por los centros, asi como charlas
especificas sobre dicha tematica.

Departamento de Personas.
Afio 2025- 2026.
Correo electronico.

- Campaifia de sensibilizacion disefiada y puesta en marcha: si/no.
- N.° de charlas de sensibilizacion realizadas.

- N.° de trabajadores que asisten a las charlas de sensibilizacion.
— N.° de carteles y tripticos realizados.

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros 0 manuales,
software, etc.

Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

Recursos econdmicos: coste del material de oficina, coste de la impresion de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.
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Acci6n 13 Inclusién del colectivo LGTBI en el protocolo de acoso laboral
Objetivo. Fomentar la cultura de respeto e integracion de las personas LGTBI.

Se ampliara el protocolo de actuacion en casos de acoso laboral existente en la empresa, especificamente para incluir
el acoso y/o violencia hacia el colectivo LGTBI.
Por lo tanto, de acuerdo con lo estipulado en el articulo 8.4 Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se

Descripcion de las desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las

actuaciones. S : . . L
empresas, se aplicara el protocolo de acoso laboral ante cualquier denuncia que se realice ante situaciones de acoso
por razdn de orientacion e identidad sexual o expresion de genero.
En ese protocolo se incluirdn las definiciones y conceptos referentes al colectivo LGTBI.

Responsable. Departamento de Personas.

Periodo. Afio 2025.

Canales de difusion. Correo electronico.

Indicadores de seguimiento - Revision del protocolo de acoso laboral.
y evaluacion. - Reuvision del apartado especifico sobre la inclusion del colectivo LGTBI.

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros o0 manuales,
software, etc.

Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

Recursos econdmicos: coste del material de oficina, coste de la impresion de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.

Recursos humanos,
materiales y econdmicos.

6.6 Permisos y beneficios sociales.

Se atendera a la realidad de las familias diversas, coényuges y parejas de hecho
LGTBI, garantizando el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos sin
discriminacion por razén de orientacién e identidad sexual y expresién de género.

En este sentido se garantizard a todas las personas trabajadoras el disfrute en
condiciones de igualdad de los permisos que, en su caso, establezcan el presente
convenio colectivo o acuerdos colectivos para la asistencia a consultas médicas o
tramites legales, con especial atencidn a las personas trans.

Garantizar que los permisos y beneficios sociales se produzcan sin discriminacion por razén de orientacion o identidad

Accion 14
sexual

Objetivo. Asegurar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI.

Se garantizara el acceso de todos los derechos, permisos y beneficios sociales establecidos en el convenio colectivo,

Descripcion de las . . . S ) . S
asi como otros acuerdos colectivos que pudieran existir, sin discriminacion por razon de orientacion e identidad sexual

actuaciones. 9 X
y expresion de género.
Responsables. Departamento de Personas.
Periodo. Desde la entrada en vigor y durante la vigencia del convenio.

- Revisar permisos y beneficios sociales concedidos: Si/No.
— Andlisis de los datos obtenidos.
— Seguimiento de las incidencias que puedan surgir.

Indicadores de seguimiento
y evaluacion.

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros 0 manuales,
software, etc.

Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

Recursos econdmicos: coste del material de oficina, coste de la impresion de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.

Recursos humanos,
materiales y econdmicos.

6.7 Régimen disciplinario.

Se han integrado, en el régimen disciplinario regulado en los articulos 58 a 65 de
este convenio, infracciones y sanciones por comportamientos que atentan contra la
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libertad sexual, la orientacion e identidad sexual y la expresion de género de las
personas trabajadoras. En particular, en el articulo 63.12, se tipifica como faltas muy
graves, susceptibles de ser sancionadas con el despido:

«12. Toda conducta, en el ambito laboral, que atente gravemente al respeto de la
intimidad y dignidad mediante la ofensa, verbal o fisica. Si la referida conducta es llevada
a cabo prevaliéndose de una posicion jerarquica, supondra una circunstancia agravante
de aquélla. En especial y, a modo de ejemplo,

— El acoso sexual, identificable por la situaciébn en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual.

— El acoso moral (mobbing), entendiendo por tal toda conducta abusiva o de
violencia psicolégica que se realice sobre una persona en el ambito laboral.

— El acoso por razén de origen racial o étnico, sexo, religion o convicciones,
discapacidad, edad, u orientacion e identidad sexual, que atenten contra la libertad
sexual y la expresion de género de las personas trabajadoras, asi como hacia las
personas trabajadoras del colectivo LGTBI, al empresario/a o a las personas que
trabajan en la empresa, asi como cualquier actuacion discriminatoria o que atente contra
el colectivo LGTBI.

— Los malos tratos de palabra u obra o la falta grave de respeto y consideracion al
personal responsable o a sus familiares, asi como a los/las compafieros/as vy
subordinados/as.»

Infracciones y sanciones en el régimen disciplinario por comportamientos que atenten contra la libertad sexual de las

AEE N personas trabajadoras
Objetivo. Asegurar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI y sancionar conductas discriminatorias.
Descripcion de las Se consideraran falta laboral muy grave cualquier comportamiento que atente contra la libertad sexual de las
actuaciones. personas trabajadoras.
Responsables. Departamento de Personas.
Periodo. Caracter inmediato. Se ha integrado en el articulo 63.12 del presente convenio colectivo.

Indicadores de seguimiento - Revisar conductas discriminatorias contra el colectivo LGTBI: Si/No.
y evaluacion. — Conductas sancionadas: Si/No.

Recursos materiales: material de oficina, internet, equipos informaticos, sala de reuniones, libros 0 manuales,
software, etc.

Recursos humanos: personas responsables de las acciones, etc.

Recursos econémicos: coste del material de oficina, coste de la impresion de los materiales, coste del tiempo invertido
por las persones responsables, etc.

Recursos humanos,
materiales y econdmicos.

Articulo 7. Seguimiento, evaluacion y revision de las medidas.

Las partes acuerdan llevar a cabo un seguimiento de las medidas aqui acordadas
para verificar y asegurar la implementacion de las medidas para la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI. Este proceso implica la recopilacién y analisis de
datos para evaluar la adecuada aplicaciéon de las medidas establecidas para alcanzar los
objetivos propuestos. Ademas, dado que se trata de un proceso abierto, se brinda la
oportunidad de realizar correcciones que contribuyan a su mejora, adecuar las mismas a
la normativa de desarrollo.

La comision de seguimiento designada a tal fin sera responsable de coordinar y
supervisar el adecuado desarrollo de las acciones, velar por la ejecucion, asegurar el
cumplimiento de las medidas establecidas en el documento, evaluar el impacto de las
medidas implementadas, identificar las problematicas que puedan surgir durante su
vigencia y proponer soluciones y mejoras que atiendan a las necesidades detectadas.

La comision de seguimiento se reunira como minimo semestralmente y, con caracter
urgente, si lo requiriera la materia.
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