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I. PRINCIPADO DE ASTURIAS

e OTRAS DISPOSICIONES
CONSEJERIA DE INDUSTRIA, EMPLEO Y PROMOCION ECONOMICA

RESOLUCION de 8 de octubre de 2020, de la Consejeria de Industria, Empleo y Promocién Econdémica, por la que
se ordena la inscripcion del Convenio Colectivo de la empresa Pepsico Foods AIE Delegacion de Oviedo en el Re-
gistro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependiente de la Direccion General de Empleo y Formacion.

Vista la solicitud de inscripcién de convenio colectivo presentada por la Comision Negociadora del convenio colectivo
de la empresa Pepsico Foods AIE Delegacidon de Oviedo (expediente 33003071012007, cédigo C-005/2020), a través de
medios electrénicos ante el Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo del Principado de Asturias, suscrito
por la representacion legal de la empresa y de los trabajadores el 22 de enero de 2020, y de conformidad con lo dispues-
to en el art. 90, nimeros 2 y 3 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, en uso de las facultades conferidas por Resolucion de 17 de junio
de 2020, por la que se delegan competencias del titular de la Consejeria de Industria, Empleo y Promocién Econémica
en el titular de la Direccion General de Empleo y Formacion, por la presente,

RESUELVO

Ordenar su inscripcidon en el Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo del Principado de Asturias, con
funcionamiento a través de medios electrénicos, dependiente de la Direccion General de Empleo y Formacion, asi como
su dep0sito y notificacion a la Comision Negociadora.

Oviedo, 8 de octubre de 2020.—El Consejero de Industria, Empleo y Promocién Econémica.—P.D., autorizada en
Resolucién de 17-06-2020, publicada en el BOPA n.° 119, de 22-VI-2020, el Director General de Empleo y Formacién.—Cdd.
2020-08458.

ACTA FINAL DE NEGOCIACION DEL CONVENIO COLECTIVO PARA EL ANO 2018-2020 DE LA EMPRESA, PEPSICO FOODS AIE, DE SU
DELEGACION DE OVIEDO

En Oviedo, a 22 de enero de 2020, en las instalaciones de la Empresa Pepsico Foods AIE.

Reunidos
Por la representacion de la empresa de Pepsico Foods AIE:
Luis Barril, supervisor.
Benito Contreras, recursos humanos.

Marta Mengual, recursos humanos.

Por la representacion de los trabajadores:
José Manuel Nufio, delegado de personal (CCOO).
José Angel Ortega, delegado sindical (CCOO).

Ambas partes se reconocen mutua capacidad para la valida adopcion de los siguientes acuerdos,

ACUERDAN

1.0 Las partes se reconocen mutua y valida representatividad legal para negociar y proceden a dar por finalizadas las
negociaciones del convenio colectivo de Oviedo para el afio 2018-2020, procediendo a la firma del texto articulado que
recoge los acuerdos alcanzados por las partes.

Y en prueba de conformidad, firman todos los presentes en el lugar y fecha arriba indicados.
Firmas:
Por la empresa:

Por la representacion de los trabajadores:
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Pepsico Foods AIE

Convenio Colectivo delegacién de Oviedo
CAPITULO I-AMBITO DE APLICACION

Articulo 1.—Ambito personal.

Este convenio se aplicara a la totalidad de los trabajadores que presten sus servicios en el centro de trabajo indicado
en el articulo siguiente y pertenezcan a alguna de las categorias profesionales que se describen en el articulo 5.° del
presente convenio.

Articulo 2.—Ambito territorial.

El presente convenio sera de aplicacidn a la totalidad de los centros de trabajo que la empresa tiene actualmente y
que pudiera tener en un futuro en el Principado de Asturias.

Articulo 3.—Ambito temporal.
La vigencia del convenio colectivo se extendera desde el 1 de enero de 2018 hasta el 31 de diciembre de 2020.

Al término de su vigencia, cualquiera de las partes podra denunciar a la otra este convenio colectivo mediante escrito.
Dicha denuncia debera efectuarse con una antelacion minima de un mes antes de la expiracion del presente convenio,
o de cualquiera de sus proérrogas.

A 31 de diciembre de 2020 el convenio colectivo del centro de trabajo quedara prorrogado tacitamente, segun lo
previsto en el mismo, continudndose su aplicacidn, salvo en materia de revision salarial, hasta la firma de un nuevo
convenio que lo sustituya.

Articulo 4.—Unidad de Convenio.

El presente Convenio constituye un todo orgdanico, indivisible y no separable y, a los efectos de su interpretacion y
aplicacion practica, sera considerado globalmente.

La nulidad de alguna de las clausulas declarada por la autoridad o jurisdiccion laboral supondra la obligacion de las
partes de negociar de buena fe con vistas a la consecucidn de un acuerdo sobre dicha cldusula y aquéllas otras que se
vean afectadas.

Articulo 5.—Procedimiento de Resolucion de Conflictos.

Las partes firmantes del presente Convenio acuerdan adherirse al Acuerdo Interprofesional sobre Solucién Extrajudi-
cial de Conflictos Laborales de Asturias (AISECLA) y a los que pudieran sustituirle durante la vigencia de este Convenio,
comprometiéndose a someter las discrepancias en la aplicacidn o interpretacidn del mismo que se produzcan en el seno
de la Comisidn Paritaria, al Servicio Asturiano de Solucion Extrajudicial de Conflictos (SASEC) regulado en dicho acuerdo
u organismo que, en su caso, le sustituya.

Igualmente, al objeto de solventar las discrepancias que puedan surgir en la negociacion para la inaplicacion de las
condiciones previstas en este Convenio segun lo previsto en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, ambas
partes acuerdan someterse al procedimiento regulado por el Servicio Asturiano de Solucion Extrajudicial de Conflictos
(SASEC).

CAPITULO II-CATEGORIAS PROFESIONALES

Articulo 6.—Grupos profesionales.

Con objeto de actualizar el actual sistema de clasificacidn profesional, y al objeto de dar cumplimiento a lo establecido
en el art. 22. 1 del Estatuto de los Trabajadores, se acuerda establecer el sistema de clasificacion profesional por grupos
profesionales, existiendo dos: Grupo 1, Grupo 2, que a su vez englobaran los niveles profesionales y salariales existen-
tes en el anterior convenio colectivo y los de nueva creacién. Los grupos profesionales proporcionan homogeneidad en
cuanto al encuadramiento profesional agrupando una serie de descripciones de tareas, funciones y especialidades asi
como aptitudes, y contenidos generales de las prestaciones.

Grupo profesional Nivel retributivo Funciones por nivel
1 Monitor

Vendedor autoventa 3, DPV (Desarrollador de punto de venta),
ADR (captador de clientes) y vendedor especializado Bebidas

Vendedor autoventa 2

Vendedor autoventa 1

Vendedor de campafia

Merchandiser 2 y Merchandiser suplente
Merchandiser 1

Conductor

Reponedor

Wi NoO LW N

Con el fin de mantener el nivel de polivalencia actual en la plantilla, las personas asignadas a un grupo, podran
desempefiar cualquier puesto de igual o distinto nivel dentro de su grupo profesional con el fin de conseguir su plena
ocupacion, previa formacion si fuese necesario.
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Los cambios de puesto de trabajo no tendran otras limitaciones que el respeto a la dignidad y formacién profesional
del trabajador, por cuanto no se cuestiona la facultad de efectuarlos tantas veces como sea conveniente en orden a la
mejor organizacion del trabajo.

Cuando el cambio se produzca a un puesto de trabajo de nivel superior se percibira la retribucién pactada en este
convenio correspondiente a este puesto de superior nivel. Los valores seran los consignados en la tabla salarial.

Cuando un trabajador preste sus servicios en un puesto de trabajo de nivel superior, mas de 6 meses consecutivos
en un afio u 8 meses alternos en un periodo de 2 afios, consolidara dicho nivel.

El cambio a un puesto de nivel de calificacidn inferior, el trabajador conservara el salario correspondiente a su nivel
de procedencia.

1. Vendedor Autoventa G.P (1):

Es quién se ocupa de efectuar la distribucion a clientes de la empresa, conduciendo el vehiculo apropiado que se le
asigne, efectuando los trabajos de carga y descarga del mismo, cobro y liquidacién de la mercancia, registros y anotacio-
nes de promocion de productos, y colocacion de la publicidad, informando diariamente a sus supervisores de su gestion,
responsabilizdndose del mantenimiento y conservacion de su vehiculo.

Niveles:

a) Vendedor 1 G.P (1) Nivel (4): Es el vendedor de autoventa que acredita una antigliedad en el puesto menor de
tres anos.

b)  Vendedor 2 G.P (1) Nivel (3): Es el vendedor de autoventa que acredita una antigiiedad en dicho puesto de tres
a cinco afios.

c) Vendedor 3 G.P (1) Nivel (2): Es el vendedor de autoventa que acredita una antigliedad superior a cinco afios
en dicho puesto.

d) Desarrollador punto de venta G.P (1) Nivel (2):

Se encargara de conseguir la mejor ejecucion y distribucion en el punto de venta de nuestros productos. Res-
ponsable de alcanzar y llevar a efecto acuerdos comerciales en los clientes asignados:

Ejecutar y controlar la implementacion de las acciones en los puntos de venta consiguiendo la 1.2 posicidon de
nuestros productos, negociando acuerdos para conseguir espacios adicionales en nuestros clientes, realiza ac-
ciones de ejecucidn en cada punto de venta, coordina con el supervisor y vendedor la implementacién de nuevos
productos, merchandising y estandares de ejecucidn, detecta y trasforma las oportunidades de mejora en las
tiendas. Con las herramientas que se le facilite en cada momento, recogerd informacion del punto de venta.
Maneja y resuelve incidencias, responsabilizandose del mantenimiento y conservacion del vehiculo. Se entiende
por mantenimiento y conservacion que los trabajadores se responsabilizan de mantener en el vehiculo asignado,
los niveles correctos de agua y aceite, asi como la presidon indicada en los neumaticos, todo ello siguiendo las
instrucciones de uso que se indican en los manuales del vehiculo, conduciendo el mismo con la debida diligencia
y cuidado.

En cuanto a su retribucion distinguimos 3 situaciones:

a) Empleados de nueva incorporacidn: sus condiciones seran las reguladas en la tabla salarial para el nivel
retributivo correspondiente. Asimismo percibirdn un complemento variable por periodo que se calculara
del siguiente modo:

. DPV1: DPV con menos de 3 afos de antigiiedad acumulada en el puesto. El complemento sera el
60% del promedio del 80% de las comisiones mas altas de la delegacién o delegaciones en las que
preste servicio.

. DPV2: DPV con una antigliedad de 3 a 5 afos de antigliedad acumulada en el puesto. El comple-
mento sera el 80% del promedio del 80% de las comisiones mas altas de la delegacién o delega-
ciones en las que preste servicio.

. DPV3: DPV con una antigliedad superior a 5 afios de antigiiedad acumulada en el puesto. El com-
plemento serd el 100% del promedio del 80% de las comisiones mas altas de la delegacién o dele-
gaciones en las que preste servicio.

b) Empleados que provengan de una posicion de vendedor: les mantendra a titulo personal la misma retri-
bucién salarial, si bien se adaptara a la estructura correspondiente a las nuevas funciones. En cuanto a
las comisiones se compensaran mediante el abono de un complemento equivalente al promedio de las
comisiones de los Ultimos 13 periodos de su ruta como vendedor o el 100% del promedio del 80% de
las comisiones mas altas de la delegacion o delegaciones en las que preste servicio, lo que resulte mas
favorable.

c) Se mantendran las condiciones de aquellos DPV, s que a la entrada en vigor de este acuerdo tengan ya
fijadas unas condiciones salariales distintas, debido a no haber ocupado un puesto de vendedor con ante-
rioridad. En la actualidad son 3 personas.

e) ADR G.P (1) Nivel (2):
Se encargara de identificar y conseguir la captacion de nuevos clientes, dentro de la zona geografica que se le
asigne, Trabajara en equipo con los Autoventas y preventas, asegurando la implantacion de las acciones planifi-
cadas por la Empresa, politica comercial, y la ejecucion en el punto de venta, todo ello de acuerdo siempre con
las directrices recibidas del Supervisor

Para asegurar la efectiva e inmediata captacién del cliente en la visita en la que se produzca la primera venta,
el captador colocara el necesario material de exhibicion, asi como vendera el producto necesario y cobrara la
mercancia entregada.
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Con las herramientas que se le facilite en cada momento, recogera la informacion que se requiera en el punto
de venta. Maneja y resuelve incidencias, responsabilizandose del mantenimiento y conservacién del vehiculo a
su disposicidon. Se entiende por mantenimiento y conservacion que los trabajadores se responsabilizan de man-
tener en el vehiculo asignado, los niveles correctos de agua y aceite, asi como la presion indicada en los neu-
maticos, todo ello siguiendo las instrucciones de uso que se indican en los manuales del vehiculo, conduciendo
el mismo con la debida diligencia y cuidado.

f) Vendedor especializado en bebidas G.P (1) Nivel (2):

Es el trabajador/a que se encarga, en el Canal Tradicional (DTS) de efectuar la venta de los productos de bebi-
das., Visitara a los clientes que se le asignen en su ruta les toma el pedido correspondiente y realiza las acciones
de venta necesarias (mediante el uso del HHC u otras herramientas similares) para conseguir, en cada uno de
ellos, la mejor ejecucion y distribucién de nuestros productos: (servicio, ubicacidn, espacio, gama de productos
y material de POP). Todo ello de acuerdo siempre con las directrices recibidas del Supervisor.

Procura la captacion de nuevos clientes, dentro de su zona geografica, siguiendo, para acordar los precios, las
instrucciones del Supervisor de Ventas. Trabaja en equipo con los repartidores de preventa y autoventa asegu-
rando la implantacion de las acciones planificadas por la Empresa y la correcta ejecucion en el punto de venta,

Ejecuta y controla la implementacion de las acciones en los puntos de venta consiguiendo la 1.2 posicién de
nuestros productos, negociando acuerdos para conseguir espacios adicionales en nuestros clientes, realiza ac-
ciones de ejecucién en cada punto de venta, coordina con el supervisor y vendedor la implementacién de nuevos
productos, merchandising y estandares de ejecucion, detecta y trasforma las oportunidades de mejora en las
tiendas. Con las herramientas que se le facilite en cada momento, recogera informacion del punto de venta.
Maneja y resuelve incidencias, responsabilizandose del mantenimiento y conservacidn del vehiculo. Se entiende
por mantenimiento y conservacion que los trabajadores se responsabilizan de mantener en el vehiculo asignado,
los niveles correctos de agua y aceite, asi como la presién indicada en los neumaticos, todo ello siguiendo las
instrucciones de uso que se indican en los manuales del vehiculo, conduciendo el mismo con la debida diligencia
y cuidado.

g) En cuanto a la retribucién de ADR: captador clientes y vendedor especializado bebidas distinguimos 2
situaciones:

a) Empleados de nueva incorporacion: sus condiciones seran las reguladas en la tabla salarial para el nivel
retributivo correspondiente. Asimismo, percibirdn un complemento variable por periodo, cuyo importe se
incrementara gradualmente dada su contribucion progresiva a la obtencion de clientes, que se calculara
del siguiente modo:

. Con menos de 3 afios de antigliedad acumulada en el puesto. El complemento sera el 60% del
promedio del 80% de las comisiones mas altas de la delegacidén o delegaciones en las que preste
servicio.

. Con una antigliedad de 3 a 5 afios de antigiiedad acumulada en el puesto. El complemento sera el

80% del promedio del 80% de las comisiones mas altas de la delegacidn o delegaciones en las que
preste servicio.

. Con una antigtiedad superior a 5 afios de antigliedad acumulada en el puesto. El complemento sera
el 100% del promedio del 80% de las comisiones mas altas de la delegacidn o delegaciones en las
que preste servicio.

b) Empleados que provengan de una posicion de vendedor: le mantendra a titulo personal la misma retri-
bucién salarial salvo las comisiones o retribucidn variable que pudieran percibir, si bien se adaptara a la
estructura correspondiente a las nuevas funciones. En cuanto a las comisiones para estas posiciones se
compensaran mediante el abono de un complemento equivalente al promedio de las comisiones de los
Ultimos 13 periodos de su ruta como vendedor o el 100% del promedio del 80% de las comisiones mas
altas de la delegacion o delegaciones en las que preste servicio, lo que resulte mas favorable.

2. Vendedor de campafia G.P (1) Nivel (5):

Es el vendedor con autoventa contratado especialmente para cubrir unas rutas nuevas o no consolidadas y/o para
campanfas especiales.

3. Merchandiser o rellenador de expositores G.P (1):

Es quién conduciendo una furgoneta efectla los trabajos de carga y descarga de la misma, visita a los clientes de la
empresa que le son asignados y repone el producto con el material de exhibicidon que se le indica, etiquetando el P.V.P.
y siguiendo las normas de la empresa en cuanto a exhibicion y merchandising de los productos.

Vigila y cumple con las condiciones pactadas por la compafiia con el cliente en lo que a exposicién del producto y
gama del producto se refiere, coloca el material de publicidad que se le asigna para cada cliente y realiza las tareas admi-
nistrativas propias del puesto, como la confeccidn de albaranes de la entrega del producto, y la realizacion del inventario
de productos de la furgoneta y anotaciones en la ficha del cliente.

Dentro de sus funciones no estan, a diferencia del vendedor de autoventa, la prospeccion y captacién de nuevos
clientes, la introduccién y venta de nuevos productos en los clientes habituales y el cobro en efectivo del producto.

Niveles:

a) Merchandiser 1 G.P (1) Nivel (7): Es el merchandiser que acredita una antigliedad en el puesto igual o inferior
a seis meses.

b)  Merchandiser 2 G.P (1) Nivel (6): Es el merchandiser que acredita una antigliedad en el puesto superior a seis
meses.
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c) Merchandiser Suplente G.P (1) Nivel (6): Es el merchandiser que suple cualquier merchandiser, con las mismas
funciones y responsabilidades que éste.

4. Monitor G.P (1) Nivel (1):

Es el que realiza las funciones de ensefianza y suplencia de vendedores, asi como la ayuda en las tareas administrati-
vas del grupo y, en los casos que la empresa considere conveniente, por necesidad de incrementar las ventas de alguna
ruta, se le pueden asignar ésta por el tiempo determinado hasta cumplimentar el objetivo, dependiendo jerarquicamente
de un supervisor.

5. Conductor G.P (2) Nivel (8):

Es el trabajador que, conduciendo un vehiculo que se le asigne se encarga de transportar el producto al punto de
venta, tomando nota de los pedidos. Realiza funciones de carga y descarga del producto siendo responsable del cuidado
y conservacion del vehiculo.

6. Reponedor G.P (1) Nivel (9):

Es el trabajador que se encarga de reponer y rotar el género en el punto de venta. Es responsable de la colocacidn
del producto, del material de exposicidon y renovacién del mismo, asi como de la publicidad, etiquetaje y retirada del
producto caducado.

Comprobara que se ejecutan las ofertas correctamente y que los precios estan puestos.

Recogera informacion sobre el punto de venta y propondra el pedido al cliente.

Articulo 7.—Promocidn interna.

La compafiia declara la intencion de fomentar la promocion interna entre los trabajadores, siempre y cuando las con-
diciones de empleo lo permitan y los candidatos estén cualificados para ocupar el puesto de vacante o de nueva creacion.
Cuando un reponedor, conductor o merchandiser con mas de 2 afios de antigliedad realizard funciones de categoria
superior, aun no siendo el puesto consolidado, cobraria el maximo nivel de la nueva categoria, es decir, cobrard como
merchandiser 2 o vendedor 3.

Para las coberturas de vacantes estructurales que se puedan producir, la empresa procedera a publicitar dichas
vacantes con los requisitos que deben de reunir lo/as candidato/as. Asimismo, la empresa realizara las pruebas que
considere mas adecuadas para cada posicidn, segun las practicas establecidas por el departamento de RRHH. De todas
las fases de los procesos se tendra informado a los representantes de los trabajadores quienes seran oidos antes de
adoptar una decision final.

Los criterios que prevaleceran en los procesos de promocion interna seran los resultados de las pruebas que se esta-
blezcan, el desempefio demostrado en puestos anteriores y, a igualdad de méritos, la antigliedad.

Articulo 8.—Movilidad funcional.

Cuando el motivo de la movilidad funcional sea la sustituciéon temporal de un trabajador con derecho a reserva de
puesto de trabajo (vacaciones, IT, maternidad, comandos, etc) se podra aumentar la duracién de dicha movilidad el
tiempo necesario hasta la reincorporacion del trabajador con derecho a reserva a su puesto, previo acuerdo de la direc-
cién y la representacién sindical.

CAPITULO III-ORGANIZACION DEL TRABAJO

Articulo 9.—Organizacién del trabajo.
La organizacién del trabajo es facultad exclusiva de los 6rganos directivos de la empresa.

Articulo 10.—Cambio y reestructuracion de ruta.

De conformidad con lo dispuesto en la Ordenanza Laboral, la empresa se reserva expresamente la facultad de reorga-
nizar las rutas de ventas de la forma que estime como mas conveniente para el buen funcionamiento de la organizaciéon
del trabajo.

Al vendedor con autoventa y al merchandiser que sean cambiados de ruta se le garantizard durante 4 periodos el
promedio de comisiones de las ventas que hubiera efectuado durante los Ultimos 13 periodos anteriores al cambio, para
el caso de que las mismas en la nueva ruta sean inferiores a éste promedio.

Una vez finalizados los cuatro periodos de garantia, si la comision del vendedor o merchandiser siguiera siendo infe-
rior, se acuerda crear una comisién formada por la direccidn de ventas, Recursos Humanos y la Representacion Legal de
los Trabajadores y a la vista de los resultados se podra ampliar la garantia por dos periodos mas.

En todo caso la Compaiiia se compromete a poner los medios necesarios para que al trabajador que se le cambie o
reestructure su ruta, no sufra mermas en sus ingresos por comisiones siempre que se mantenga la cartera de clientes
y que el cumplimiento de servicio, y la ejecucién de acciones estén al promedio del distrito, asi como que la venta por
visita sea comparable a la de las rutas de similar venta.

En el caso de que la compafiia tenga que acometer una reestructuracion de rutas porque existan grandes diferencias
entre los vendedores de un mismo distrito, y el fin sea igualar todas las rutas, la compania solo estara obligada a garan-
tizar el promedio de los 13 ultimos periodos durante 6 periodos.
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CAPITULO IV-CONDICIONES DE TRABAJO

Articulo 11.—Periodo de prueba.
Se fija un periodo de prueba para todas las categorias de 2 meses de duracion.

Articulo 12.—Jornada de trabajo.

La jornada de trabajo sera, exceptuando descansos, de 40 horas de trabajo efectivo semanales de lunes a viernes,
excepto para los merchandisers que sera de lunes a sdbado. Como hasta el presente y sin que ello suponga cambio sobre
el sistema de trabajo actual, los vendedores con autoventa estaran sujetos a las normas establecidas por la empresa.

Por razones de orden practico, se acuerda regirse por las fiestas locales del municipio de Oviedo.

En atencion a las peculiaridades del trabajo y jornada realizado por las personas de ventas a las que afecta el pre-
sente convenio colectivo, se acuerda incluir en la redaccion de los convenios colectivos que durante la vigencia de los
mismos la empresa no aplicara la distribucion irregular de la jornada de manera unilateral, tal como prevé el articulo
34.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 13.—Vacaciones.

Los trabajadores incluidos en el ambito de aplicacién del presente convenio, disfrutaran de 24 dias laborables de
vacaciones computados de lunes a viernes en todas las categorias. Se acuerda que se tomaran 12 dias en el periodo
comprendido entre los meses de junio y septiembre, ambos inclusive; sin perjuicio de que por necesidades del servicio
y el ajuste de las vacaciones de todas las personas se hiciese preciso tener en cuenta la ultima o primera semanas de
mayo y octubre respectivamente.

Los trabajadores cuya jornada semanal incluya el sdbado como dia laborable disfrutaran de 28 dias laborables.

Para el cdlculo de su retribuciéon se computaran los conceptos salariales que se sefalan en la tabla anexa para cada
categoria.

Corresponde a la empresa sefialar los turnos de disfrute y nimero de personas y a la RLT la designacion de las per-
sonas concretas. Esto se llevara a efecto dentro del primer trimestre del afio.

Articulo 14.—Permisos retribuidos.

Ademas de los recogidos en el art 37 Estatuto de los Trabajadores, lo/as trabajadore/as afectado/as por el presente
convenio disfrutaran:

Tres dias laborables por nacimiento de hijo/a, fallecimiento u hospitalizacion grave de parientes hasta el segundo
grado de consanguinidad. Cuando por tal motivo, el trabajador necesite realizar un desplazamiento al efecto superior a
los 400 kildmetros, el plazo sera de 5 dias laborables

A los solos efectos de licencias retribuidas, se igualan todos los derechos a las parejas de hecho legalmente
constituidas.

Articulo 15.—Incapacidad laboral.

En el supuesto de que un trabajador sea dado de baja por los servicios medicos de la Seguridad Social o mutua
patronal, la empresa complementara hasta el 100% de las retribuciones (fijo y variable), desde el primer dia, y por el
periodo que dure la baja.

CAPITULO V-CONDICIONES ECONOMICAS

Articulo 16.—Condiciones mds beneficiosas.

Cualquier mejora o modificacidn establecida por disposicion legal o convenio de ambito superior, podra ser absorbida
o compensada siempre que las condiciones establecidas en el presente convenio sean en su conjunto y cdmputo anual,
mas favorable.

Articulo 17.—Conceptos salariales.

Los trabajadores percibiran alguno de los conceptos salariales que se detallan a continuacion y que se indican en la
tabla anexa.
a) Salario base: Se considera formado por el salario minimo interprofesional que esté en vigor.
b)  Plus de empresa: Tiene caracter de plus voluntario y su importe puede absorber posibles incrementos del salario
base realizados durante la vigencia del presente acuerdo.
c) Plus asistencia:

1. Se devenga por dia de asistencia al trabajo. Su cuantia es la que se detalla en la columna correspondiente
de las tablas salariales.

2. El plus asistencia se percibird por dia efectivamente trabajado, en jornada completa asi como en los
domingos, festivos, dias de vacaciones y en los permisos que llevan aparejados el derecho a percibo de
retribucién.

3.  El plus asistencia no se computara para el calculo de ningln concepto retributivo, ni complemento salarial
(antigtiedad, horas extraordinarias, plus de nocturnidad, etc.), sin mas excepciones que las gratificaciones
extraordinarias de Beneficios, Verano y Navidad.
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4. La pérdida de este complemento en uno o mas dias de la semana, llevard aparejada la pérdida del co-
rrespondiente al domingo de la misma semana, asi como su parte proporcional de las pagas extraordina-
rias de beneficios, verano y Navidad.

5. En casos especiales, la empresa y los representantes de los trabajadores, estudiaran los supuestos en los
que deba percibirse este plus, atendiendo a las circunstancias que puedan concurrir.

d) Plus Administrativo: Sera abonado a los monitores en doce mensualidades en consideracion a su especial res-
ponsabilidad administrativa, de control y de ventas, de un grupo o delegacion.

e) Plus Conduccién: Sera abonado a los merchandisers durante sus primeros seis meses de contrato.

f) Plus canal libre servicio: Tiene caracter voluntario, y su importe puede absorber o compensar posibles incre-
mentos de salario base que puedan realizarse durante la vigencia de este convenio. Este plus sera abonado a los
merchandisers a partir de su séptimo mes de contrato, sustituyendo al plus de conduccion que queda absorbido
por el mismo

g) Pagas Extraordinarias: Los trabajadores afectados por el presente convenio, tendran derecho al abono de las
gratificaciones extraordinarias de Beneficios, Verano y Navidad en las cuantias que a continuacién se indican:

1. La de Beneficios a razon de 30 dias de salario base, antigliedad, pluses, de acuerdo a la categoria tal como
se detallan en las Tablas Anexas y promedio de comisiones, calculadas sobre el periodo comprendido en-
tre el 1 de enero y el 31 de diciembre anteriores, prorrateables por el tiempo trabajado. En el caso de los
monitores el promedio de comisidn sera sobre el promedio de las 3 comisiones mas altas de DTS.

2. Las de verano y Navidad a razdn de 30 dias de salario base, antigliedad y pluses de acuerdo a la categoria
tal como se detallan en las Tablas Anexas, prorrateables por el tiempo trabajado.

En cualquier caso sélo se computaran para cada categoria, los conceptos salariales asignados a ellas en la Tabla
Anexa.

h) Comisiones: Los trabajadores afectados por el presente convenio que perciban comisiones en funcién de lo se-
falado en la Tabla Anexa, lo haran de acuerdo con los porcentajes siguientes:

1. Vendedor 1: El 3,0% de la venta neta por periodo.
Vendedor 2: El 4,0% de la venta neta por periodo.
Vendedor 3: El 5,5% de la venta neta por periodo.
Vendedor de campafia: El 5,5% de la venta neta por periodo.

Merchandiser: El 1,0% de la venta neta por periodo, durante su primer contrato y el 1,5% de su venta neta
por periodo durante su segundo contrato y posteriores.

6. Monitor: Promedio de las 3 comisiones mas altas por canal.

ISR

Se entiende por venta neta por periodo cantidad de venta del periodo en euros por cada trabajador, después
de deducir las devoluciones, promociones y el producto regalado. Es decir, se entiende por venta neta el precio
final de cesion al cliente.

En caso de enfermedad o accidente, la empresa abonara una comision a los vendedores y merchandisers. Para
su computo, aplicara el porcentaje correspondiente de cada vendedor, al promedio de las ventas por él realiza-
das, durante los 13 periodos anteriores a causar la baja.

Si por causas técnicas se averiara el HHC o el vehiculo, y por esta causa el vendedor o el merchandiser perdiese
dos horas o mas de su jornada, se le abonara un dia de promedio de comisiones, en lugar de la comisidn de ese
dia. El abono se condicionara a que no haya mediado negligencia por parte del usuario afectado.

i) Antigliedad:

El personal afectado por el presente convenio, percibird aumentos periédicos por afos de servicio, en las con-
diciones que a continuacién se indican:

1.  El aumento periddico se pagara por trienios vencidos, siendo ilimitado el nimero de trienios que podra
acumular el trabajador, con los topes del incremento salarial establecidos en el articulo 25 del estatuto de
los trabajadores.

2. Cada trienio se pagara al tipo del 6% sobre el importe fijado en la siguiente la tabla

Afio Importe
2018 721 €
2019 736 €
2020 750 €

j) Plus toma pedidos para reponedora/es:
Se incorpora un Plus de responsabilidad por toma y transmision de pedidos.

Con efectos econémicos desde la fecha de firma del Convenio Colectivo se abonara a los reponedores/as que
estén en alta en la empresa un plus mensual de 20 euros brutos que se abonaran en 11 meses (220 euros brutos
anuales). No se computara efecto de calculo de pagas extraordinarias ni de vacaciones.

Articulo 18.—Conceptos no salariales.

Estos conceptos tienen el caracter de compensacién de gastos producidos por el trabajador y en ningin caso suponen
retribucién de ningun tipo por los servicios prestados.

a) Quebranto de moneda: Esta cantidad la perciben Unicamente los vendedores de autoventa y no se computara
a efectos del calculo de pagas extraordinarias ni de vacaciones.
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b) Ayuda comida: La empresa abonara a los vendedores con autoventa con derecho “ad personam” adquirido a
percibir el concepto ayuda comida siempre y cuando el trazado de la ruta le obligue a almorzar fuera de su
domicilio.

En ningln caso serd acumulable esta cifra a las cantidades que el trabajador tuviese derecho a percibir en virtud
de lo dispuesto en los parrafos c y d.

c) Dietas: El personal al que se le confiere alguna misidn de servicio fuera del drea de cobertura de su delegacidn,
tendra derecho a las cantidades sefialadas en la Tabla Anexa.

d) Pernocta: Para aquellos vendedores con autoventa a los que el itinerario de su ruta les obligue a pernoctar fuera
de su domicilio, la cantidad quedara reflejada en la Tabla Anexa.

e) Ayuda escolar: Se establece una ayuda escolar por trabajador con hijos escolarizados con edades comprendidas
entre los 0 y 20 afos segun tabla anexa. Se abonara de una sola vez dentro del Gltimo trimestre del afo, previa
presentacion de la certificacién demostrativa.

f) Ayuda discapacidad: Se establece una ayuda para aquellos trabajadores con hijos discapacitados de 363,23 €
Brutas por hijo y afio. Se abonard de una sola vez dentro del Ultimo trimestre del aifo, previa presentaciéon de
la certificacion demostrativa.

g) Ayuda a empleados por discapacidad:

Para el 2017 a todos los empleados que tengan una discapacidad superior al 33% se les abonara la cantidad de
150 € brutos anuales.

Estos conceptos tienen caracter de compensacién de gastos producidos por el trabajador, y en ningln caso supone
retribucidn de ningun tipo por los servicios prestados.
Articulo 19.—Festivos.

Se establece el plus festivo seguin tabla anexa, por jornada completa, a abonar a aquellos trabajadores que, volun-
tariamente, trabajen en dia festivo.
Articulo 20.—Incremento salarial.

El incremento a percibir para cada afio de vigencia del presente Convenio Colectivo, sera:

Para todos los conceptos salariales y no salariales (excepto el concepto “Antigliedad”) se acuerdan los siguientes
incrementos:

Afo 2018:
— Para todos los grupos profesionales el 1,2%.
Afo 2019:
— Para todos los grupos profesionales el 1,3%

— Adicionalmente para los grupos 1 todos los niveles y grupo 3 nivel 10, en caso de haberse alcanzado el Plan Anual
de Ventas DTS (4% sobre el Afio Anterior) de la DC del afio 2019 se incrementaran los conceptos salariales y no sala-
riales (excepto la antigliedad) un 0,5% consolidable en tablas salariales.

— Adicionalmente, para el grupo profesional 2, niveles retributivos 7, 8 y 9 (OT) en caso de haberse alcanzado el Plan
Anual de Ventas OT (4,8% sobre el Afio Anterior) de la DC del afio 2019 se incrementaran los conceptos salariales y no
salariales (excepto la antigliedad) un 0,5% consolidable en tablas salariales.

Afio 2020:
— Para todos los grupos profesionales el 1,5%.

— Adicionalmente para el grupo 1 niveles del 1 al 5, en caso de haberse alcanzado el Plan Anual de Ventas DTS (se-
gun plan de ventas del 2020) de la DC del afio 2.020 se incrementaran los conceptos salariales y no salariales (excepto
la antigiiedad) un 0,5% consolidable en tablas salariales.

— Adicionalmente, para el grupo profesional 1, niveles retributivos 6 y 7 (OT): en caso de haberse alcanzado el Plan
Anual de Ventas OT (segun plan de ventas 2020) de la DC del afio 2.020 se incrementaran los conceptos salariales y no
salariales (excepto la antigiedad) un 0,5% consolidable en tablas salariales.

— Incentivos para vendedores DTS

Adicionalmente a las percepciones que reciben, los vendedores DTS percibiran con caracter trimestral un incentivo no
consolidable en funcién del incremento del plan de venta del supervisor del distrito.

Se abonaran cada trimestre por realizar la consecucién del plan de venta del supervisor las cantidades brutas que se
detallan mas abajo y segun la siguiente escala de consecucion de objetivos.

Las cantidades de la tabla de incentivos sera a partir del 1 enero del 2020:

2020
Plan 90 €
0,50% 121 €
1% 149 €
1,50% 181 €
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Si no se cumpliera el plan del supervisor/a en alguno de los trimestres y se llegara al plan a final de afio, se recupe-
rara el trimestre o los trimestres en los que no se haya llegado como si en los mismos se hubiese llegado al 100% del
plan, percibiendo por tanto, 90 €.

A dichos importes no les sera de aplicacion el incremento pactado en el articulo 19.

Todas las personas con contrato temporal o movilidad funcional que abarque dos periodos consecutivos, tendran
derecho al cobro del incentivo del quarter dentro del cual mayoritariamente haya discurrido su contrato.

Toda persona que haya permanecido de baja por contingencias comunes durante mas de 30 dias dentro de un trimes-
tre, no tendra derecho a cobro de los incentivos a que eventualmente pueda llegar su distrito en ese trimestre.
CAPITULO VI-UNIFORMIDAD

Articulo 21.—Uniformes

La Empresa facilitara anualmente para todos los grupos profesionales el siguiente vestuario negociado durante el afio
2018 en la comisién de vestuario.

Vestuario de invierno:

— 2 pantalones de vestir.

— 2 camisas de vestir manga larga.
— 2 jersey de pico.

— 1 cazadora cada 2 afios

Vestuario de verano:

— 2 pantalones chinos, o 2 bermudas.
— 2 polos de manga corta.

Lo/as reponedore/as recibiran anualmente un chaleco acolchado y 2 batas (colores a definir por el centro
comercial).

En todo caso, la apariencia debera ser la apropiada para transmitir una correcta, adecuada y homogénea imagen cor-
porativa, por lo que se acordaran unos minimos en cada uno de los convenios afectados que garanticen esta imagen.

CAPITULO VII-SEGURIDAD E HIGIENE

Articulo 21 a.—Reconocimiento médico.

La Empresa se compromete a que la totalidad de trabajadores afectados por este convenio, pasen una revisién mé-
dica al afio, a través de los servicios sanitarios de la mutua patronal que proceda.

Adicionalmente para aquellos trabajadores mayores de 45 afos podran incluir en su analitica el marcador PSA (anti-
geno especifico de la prdstata) y para las trabajadoras el marcador de CA 125 antigeno carbohidrato 125 (marcador en
el plasma sanguineo, ovario, seno, colorectal, uterino).

21 b.—Seguro medico.

Para los trabajadores/as (incluidos cényuges e hijos/as hasta los 25 afios) encuadrados dentro del &mbito personal
de este acuerdo con un minimo de 6 meses de antigliedad podran contratar un seguro médico bajo la pdliza de salud de
la compafiia y como tomador Pepsico.

El coste de este seguro ird a cargo de cada uno de los trabajadores, descontandose de la ndmina y se establecera un
unico periodo de contratacién anual.
CAPITULO VIII-GARANTIAS ESPECIALES

Articulo 22.—Retirada del carnet de conducir.
Segun acuerdo nacional de 25 de julio de 2006 que se adjunta y da por reproducido en el art. 29.

Articulo 23.—Derechos de los delegados y delegadas de personal.

Los delegados y delegadas de personal dispondran del crédito sindical que de acuerdo con el E.T. les corresponda.
Gozaran de las garantias a que se refieren los apartados a), b) y c) del articulo 68 del E.T.

Los delegados y delegadas de personal dispondran de locales adecuados y de los medios necesarios para el desarrollo
de sus actividades. Dispondran de tablones de anuncios que seran propios y se instalaran en lugares claramente visibles
para permitir que la informacion llegue facilmente al personal. Asimismo, tendran acceso a la utilizacion de fotocopiado-
res y otros medios de reproduccién existentes en el centro de trabajo par su uso en tareas de informacién directamente
relacionadas con su representacion en el centro.

Con el fin de facilitar la formacién, cuando los representantes de los trabajadores asi lo comuniquen y la organizacion
del trabajo no se vea afectada, se podra acumular, en uno o varios representantes, el crédito horario legal del que dis-
pongan los delegados de personal hasta el maximo correspondiente a las horas sindicales de tres meses.

Articulo 24.—Seguro de vida y accidentes.
La cobertura del seguro de vida colectivo, cubre la incapacidad permanente absoluta y el fallecimiento.
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Causa Indemnizacion
Incapacidad permanente absoluta o fallecimiento por causas naturales 2 anualidades
Incapacidad permanente absoluta o fallecimiento por causa de accidente 4 anualidades

La empresa remitira copia del seguro a los trabajadores.
CAPITULO IX-COMISION MIXTA PARITARIA

Articulo 25.—Comisién mixta paritaria.
Se constituye la comisidn mixta paritaria para la vigilancia e interpretacion del presente convenio.

Estarad formada por dos miembros por cada una de las partes pudiendo cada una de las mismas tener un asesor con
VvOz pero sin voto.

La comisién se reunira a requerimiento de cualquiera de las partes y sus pronunciamientos tendran caracter vincu-
lante. En caso de no llegarse a un acuerdo en las cuestiones debatidas, se someteran éstas a la decision de la autoridad
laboral competente.

La comisién fija como sede de la misma, la delegacién de ventas que la compafiia tiene en el Principado de
Asturias.

Articulo 26.—Igualdad de trato.

Con el espiritu de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se ha
incorporado al ordenamiento espafiol dos directivas en materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la
Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacidon del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocidn profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva
2004/113/CE, sobre aplicacidon del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y ser-
vicios y su suministro.

En consecuencia, las partes negociadoras son plenamente coincidentes en su compromiso de cumplimiento estricto
del contenido de la Ley Organica 3/2007, y por tanto de respeto de la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, se comprometen al mantenimiento de un dialogo constante dirigido a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

. Acumulacion periodo lactancia:

1. El permiso de lactancia constituye un derecho individual personal, hombre o mujer, que podra ser ejercido
por uno de los progenitores, indistintamente, en caso de que ambos trabajen.

2. Las y los trabajadores tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo por lactancia de un hijo o hija
hasta que éste cumpla nueve meses, que podran dividir en dos fracciones o bien sustituirlo por una re-
duccién diaria de media hora. La duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de
parto, adopcion o acogimiento multiples. La concrecién horaria de disfrute del permiso correspondera al
trabajador o trabajadora, dentro de su jornada ordinaria.

Con caracter alternativo dicha ausencia podra sustituirse por un permiso retribuido de 15 dias naturales a disfrutar a
continuacién del descanso de maternidad

Articulo 27.—Prevencion del acoso y la violencia en el trabajo.

El respeto a la dignidad de las personas empleadas en la compafiia a todos los niveles en el lugar de trabajo, es uno
de los valores y principios que defiende y propugna Pepsico Foods AIE asi como el resto de las compafiias pertenecientes
al grupo Pepsico International. Por ese motivo, el acoso y la violencia son inaceptables. Pepsico Foods AIE condena el
acoso Y la violencia en todas sus formas. Considera que esta cuestidon afecta por igual a empresa y trabajadores, y que
puede tener graves consecuencias econéomicas y sociales.

Asi pues, la empresa se compromete por un lado, a aumentar la conciencia y el conocimiento de los trabajadores
(sean mandos o0 no) y sus representantes, del acoso y la violencia en el lugar de trabajo, y por otro lado a proporcionar
a los empleados, un marco orientado a la accién para identificar, prevenir y gestionar los problemas de acoso y violencia
en el trabajo.

El acoso es resultado de un comportamiento inaceptable por parte de una o mas personas, y puede tomar diferentes
formas, algunas de las cuales pueden ser mas faciles de identificar que otras.

El acoso se produce cuando uno o mas trabajadores son maltratados, amenazados o humillados de forma repetida y
deliberada en circunstancias relacionadas con el trabajo.

El acoso puede ser realizado por uno o mas trabajadores o mandos, con el fin o resultado de una violacion de la dig-
nidad del trabajador o directivo, que afecte a su salud o cree un ambiente de trabajo hostil.

Si se conciencia y se proporciona formacién adecuada a mandos y empleados, se puede reducir la probabilidad de que
se produzca acoso en el trabajo. Para ello, la Empresa realiza de modo reiterado declaraciones firmes en las que sefala
qgue no tolerara el acoso ni la violencia.
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CAPITULO X-REGULACIONES ESPECIFICAS

Articulo 28.

Se establece como parte integrante del presente convenio, los distintos acuerdos alcanzados entre la representacion
sindical y la direccién y que aparecen recogidos entre los articulos 39 y 43 siguientes. Estos acuerdos se consideraran
prioritarios en su aplicacion para las materias especificas que regulen.

Articulo 29.—Tropicana-Alvalle.

28.1 Productos Objeto del Acuerdo: Todos aquellos bajo la marca Tropicana-Alvalle que exijan para su distribucién el
ser transportados en las neveras de las furgonetas.

28.2 Precio: El precio de venta al publico de estos productos sera homogéneo en cada territorio, pudiendo variar tan
solo en casos puntuales en los que se apliquen ofertas cdmo por ejemplo las de multipak.

28.3 Comision Aplicable: Sera del 4% (cuatro por ciento) de la venta neta por periodo.

28.4. Ambito Personal. Afectard a aquellas personas de la empresa que ostenten la categoria profesional de vendedor
autoventa.

Articulo 30.—Infracciones y sanciones de tréfico, retirada del permiso de conduccién y otros asuntos.

30.1. La responsabilidad por las infracciones de trafico en las que incurran los empleados de la Compafiia, durante su
jornada laboral, recaeran Unica y exclusivamente en el empleado, sin perjuicio de las excepciones previstas en la Ley y
en la clausula segunda siguiente:

30.2. Excepciones.
30.2.1. Multas por estacionamiento.

La Compaiiia correra a cargo de aquellas multas por estacionamiento indebido en las que incurran los trabajadores en
el ejercicio de sus funciones, siempre y cuando sean autorizadas de la misma manera que hasta ahora se venia realizan-
do, teniendo en cuenta que si la gravedad de la sancién implica deduccion de puntos éstos iran a cargo del conductor.

30.2.2. Multas imputables a la Compafiia.

Las multas por infracciones de trafico cuya responsabilidad resida en la Compafia como titular o arrendatario del
vehiculo (ej. infracciones relativas a la documentacion del vehiculo, las relativas al estado de conservacion, etc.) corre-
ran a cargo de la compafiia. Dichas multas seran recurridas y/o abonadas por nuestro gestor de sanciones, sin perjuicio
de que la Compafiia pueda deducir las acciones que a su juicio resulten procedentes contra las personas a las que sean
materialmente imputables las infracciones.

30.3. Obligacidon de informacion.

En virtud de lo previsto en la Ley 17/2005 de 19 de julio que regula el permiso de conduccidn por puntos (en adelan-
te, la Ley 17/2005), la Compafiia debera identificar por Ley al Organismo Sancionador del nombre, apellidos y DNI del
empleado-conductor responsable de las infracciones relativas a trafico.

Al objeto de dar cumplimiento a las obligaciones previstas en la Ley 17/2005 y los Convenios Colectivos que sean de
aplicacidn, los empleados que conduzcan vehiculos de empresa deberan informar con caracter inmediato a su inmediato
superior de cualquier boletin de denuncia o notificacién de sancién que reciban por infracciones de trafico cometidas
con el vehiculo de empresa asi como cualquier incidencia grave que afecte a su permiso de conduccién por puntos y la
Compafiia podra solicitar en todo momento a sus empleados justificacion de la vigencia del permiso de conduccion.

Asimismo, deberan comunicar a la empresa, con caracter inmediato, en cuanto su saldo haya disminuido 6 puntos,
para efectuar un curso de recuperacion de saldo lo antes posible. Cualquier futura reduccién deberd ser comunicada con
el fin de arbitrar las posibles soluciones de cursos en los plazos previstos por la nueva legislacion.

30.4. Excepto en aquellos casos en que la retirada viniese exclusivamente por la acumulacion de retirada de puntos
previstos cdmo excepciones en la clausula segunda de este acuerdo, los afectados por retirada temporal se compro-
meten a realizar cuantos tramites sean posibles para que la retirada se pueda efectuar en sus periodos de vacaciones,
pudiendo la empresa solicitar justificacion de que se han realizado dichos tramites.

Si con dicho periodo no fuera suficiente o se denegara por la autoridad competente la adecuacion al periodo de vaca-
ciones la empresa, en el supuesto de retirada temporal del carnet de conducir, y siempre que las razones sean distintas
a alcoholemia y/o drogadiccion, se procedera a aplicar la siguiente medida durante el tiempo que dure la retirada:

Vendedor/Merchan: La compafiia contratard a una persona con la categoria de conductor para que le acompafie en
la ruta quedando durante dicho periodo suspendido el derecho al cobro de comisiones por parte del vendedor/Merchan
durante el tiempo que dure la sancién administrativa de retirada del carnet.

En caso de que las comisiones que les correspondiesen en funcion de su categoria y las ventas realizadas, fuesen
superiores al coste salarial mensual total (con inclusion de pagas extraordinarias), del conductor contratado, cobraran la
diferencia entre el salario y la comision.

Cuando algun Vendedor/Merchan, exclusivamente por acumulacion de multas de estacionamiento indebido en el
ejercicio de sus funciones (que no sean por estacionamiento en carril bus, salidas de urgencias de hospitales, zonas de
emergencia o intersecciones peligrosas) y como consecuencia de ello se le retirase temporalmente el carnet de conducir,
la CIA., vera la posibilidad de contratar a una persona con la categoria de conductor para que le acompafie en la ruta o
asignarle otra posicion, donde, en cualquiera de los dos casos, ademas de su salario cobrara el promedio de comisiones
de los ultimos 13 periodos, durante un plazo maximo de 6 meses.
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Conductor: La empresa se compromete a dar la posibilidad de que, durante el periodo que se encuentre suspendido
del permiso de conduccion, se le ofreceran los puestos que estén disponibles y que no precisen del uso del mismo para
realizar las funciones encomendadas. Durante ese periodo se le garantiza el 100% de su salario.

En el supuesto de que la retirada venga cdmo consecuencia de sancidn impuesta por supuestos de alcoholemia y/o
drogadiccién durante la jornada de trabajo, el contrato de trabajo quedara en suspenso por ambas partes, no habiendo
prestacidon de servicios ni retribucion de salarios, durante el tiempo que dure la retirada.

En caso de existir regulacién en convenio colectivo de aplicacidn que mejore, en consideracién global, lo aqui acorda-
do prevalecera lo acordado en el convenio colectivo del centro de que se trate.

30.5. Pepsico Foods AIE se hara cargo del pago de los cursos de sensibilizacion y reeducacion vial, necesarios para
la recuperacion de los puntos perdidos, salvo en el caso de que éstos se hayan perdido en su totalidad fuera de la jor-
nada laboral, con su vehiculo particular. Asimismo tampoco se sufragaran los gastos de los mencionados cursos en los
supuestos derivados de sanciones por alcoholemia y/o drogadiccion en la jornada laboral.

Articulo 31.—Acuerdo Pipas.

31.1. Ambito personal:

Afectard a aquellas personas de la empresa que ostenten la categoria profesional de vendedor autoventa.

31.2. Productos objeto del acuerdo:

Todos aquellos productos de la gama de SEEDS (Pipas, Kikos y Mixtos) en cualquiera de los formatos en el momento
de su lanzamiento (Matu pipas tostadas en 35 gr y 85 gr, Matu Pipas con sal en 35 gry 100 gr, Matu Mix en 35gry 115
gr y Matukikos en 35 gry 115 gr).

Previa informacion a la comisién de seguimiento, se podran introducir nuevas referencias de similares gramajes,
siempre y cuando la distribucidon se realice por estuches (incluidas las tiras cuando por motivos promocionales se
requiera).

Con esta medida, no se pretende incrementar injustificadamente el nimero de referencias al 4% de comisidén y que
ello suponga menoscabo del resto de las existentes. De hecho, en este sentido, en los Ultimos afios, tan sélo se han
incorporado a las ya existentes de “Precio Joven”, las de BITS y Soft & Mild (bolsdn) y, en ciertos distritos, de productos
“Alvalle”.

31.3. Precio:

El precio de venta al publico de estos productos no sera homogéneo en todo el territorio.

31.4. Comision aplicable:

Sera del 4% (cuatro por ciento) de la venta neta por periodo.

31.5. Rutas dedicadas:

No podran existir rutas dedicadas exclusivamente a la venta de estos productos.

31.6. Distribuidores:

Los productos objeto de este acuerdo solo podran ser distribuidos por nuestra fuerza de ventas y por distribuidores
gue tengan un contrato mercantil con la Compafiia y establecida una zona exclusiva de distribucién.

Articulo 32.—Comisiones preventa de bebidas.
32.1. Ambito personal:

Afectara a aquellas personas de la empresa que ostenten la categoria profesional de vendedor autoventa y
preventa

32.2. Funciones

Ademas de las tareas propias del vendedor autoventa desarrolladas en los términos establecidos en este convenio,
también se encargara de la preventa de los productos de la gama de bebidas de Pepsico, realizando la toma de pedido
correspondiente (mediante el uso del HHC) y realizar las acciones de venta necesarias para conseguir en cada uno de
nuestros clientes los estandares de ejecucion establecidos por la compafiia, servicio, ubicacion, espacio, gama de pro-
ductos y material (POP) en el punto de venta (excluido transporte de neveras), anotando la introduccidn y cambios en el
material de exhibicién en el punto de venta utilizando el HHC. También, procurara la captacion de nuevos clientes dentro
de su zona geografica, siguiendo, para acordar los precios, las instrucciones del supervisor de ventas. En las funciones
de preventa no estan incluidos los trabajos de carga y descarga, la liquidaciéon y cobro de los productos de bebidas.

32.3. Comision aplicable:

A partir del periodo 8 de 2012 el porcentaje de comision aplicable a la preventa de los productos de la gama de bebi-
das de Pepsico pasoé a ser del 4,5% de la venta neta para los productos PET 500 y del 3,0% para el resto de productos.
A tal efecto, la venta neta comisionable se regird por los mismos parametros actualmente vigentes para la venta de
snacks y aperitivos.

32.4. Acciones correctoras:

Seran de aplicacidn exclusivamente para aquellas rutas en las que actualmente se estan pasando promedios por rees-
tructuracion PO1-SF y en que los cambios de clientes derivados de ese proyecto hayan supuesto que la diferencia entre
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la comision percibida y la comision devengada por la venta realizada sea superior a un 10% en la suma del acumulado
de P4, P5 y P6.

Para el célculo de la comisién devengada por la venta realizada se tendrén en cuenta los importes que como inciden-
cias se hubieran pagado en esos periodos por: vacaciones, bajas ITs, licencias retribuidas o cualesquiera otras inciden-
cias de comisiones.

En estos casos y como accion correctora, la Compafiia procedera a desarrollar la cartera de clientes de esa ruta (a
través de la captacion de clientes nuevos y/o desarrollo de clientes tanto con snacks como con bebidas y/o ajustando la
ingenieria de rutas del distrito) para que mejoren las comisiones devengadas de forma que el diferencial que motivo la
inclusién de la ruta en este programa sea como maximo del 10%.

Una vez que se incorporen a la ruta estas mejoras y/o clientes el vendedor dejara de recibir la compensacion que
venia percibiendo.

32.5. Comisién de Seguimiento y Control:

Estara constituida por 3 representantes de cada una de las partes firmantes del acuerdo y entre sus funciones se en-
cargara de supervisar la correcta aplicacion del sistema, compartir y recibir informacién sobre el funcionamiento del mis-
mo y analizar y proponer soluciones a aquellas incidencias que durante la duracion del acuerdo se pudiesen suscitar.

La Comision funcionara con la maxima operatividad posible en cuanto a la frecuencia de reuniones y la duracién de
las mismas, buscando el consenso y adecuacidn del nuevo sistema a los objetivos previstos

32.6. Rutas dedicadas:
No podran existir rutas dedicadas exclusivamente para vender estos productos.
32.7. Seguimiento del acuerdo:

Transcurridos 6 meses desde la firma del presente acuerdo (19 de noviembre de 2019) se reunira la comisién de
seguimiento y control para evaluar el impacto y efectividad de las medidas correctoras adoptadas.

Cumplido un afio desde la firma de este documento (19 de noviembre de 2019) se analizaran los resultados y si pro-
cede, se abrird un proceso en el que las partes, de buena fe, negociaran con el fin de alcanzar un nuevo acuerdo.

Articulo 33.—Comisién Precio Joven y BITS.

33.1. Comisién. Las comisiones aplicables a la gama de “Precio Joven” (PJ) y productos BITS sera del 4% de la venta
neta por periodo.

33.2. Productos. Los productos afectados por el presente acuerdo son los de la gama PJ y el producto BITS (11 en
total), sea cual sea su formato, siempre que su merchandising se haga al cien por cien a través de cajas/estuches. Todo
producto BITS cuyo merchandising se realice a través de bolsas, tendra la comision que se determine en convenio colec-
tivo (no la de PJ). En un futuro, no podran incluirse en este grupo de productos nuevas referencias sin previo acuerdo.

La definicion del producto “Soft & Mild”: se componen fundamentalmente de productos extrusionados y su distri-
bucioén no se realiza mediante bolseo, siendo ademas los de la gama mas econdémica que comercializa la compafiia en
salado. Son productos que se presentan en cajas o bolsones y no tienen merchandising.

33.3. Numero de referencias. El nUmero de referencias sujetas a la comision del 4% queda fijado en 17, cantidad que
comprende los productos de la gama PJ y BITS y “Soft & Mild”.

Este nimero total de 17 referencias no puede ser ampliado por la empresa, aunque por necesidades del mercado
podran variar los subtotales de PJ, BITS y Soft & Mild en +/- 2 referencias.

Cualquier modificacion de los subtotales requerira la informacion previa y con suficiente antelacion.

Para poder modificar el nimero total de referencias (17) debera existir acuerdo.

Articulo 34.—Fijos discontinuos.

En caso de necesidad de llevar a cabo contrataciones de fijos discontinuos se regularan segun el siguiente procedi-
miento y contenidos:

Se elaborara por parte de la empresa un censo de trabajadores que actualmente mantengan o que en los Ultimos 12
meses hayan mantenido una relacidon contractual temporal para cubrir rutas de verano o suplir periodos vacaciones, en
el que se tendra en cuenta el nimero de dias efectivos de trabajo y el rendimiento individual para lo cual se utilizara la
comparacion con los indicadores clave de negocio (ICN).

El orden del escalafon de entrada sera en base a los siguientes criterios:
Funcion o puesto de trabajo realizado.

Numero de dias contratados: se situaran en las primeras posiciones aquellos que hayan sido contratados un mayor
numero de dias.

A igualdad de dias, sera el rendimiento individual. Para ello se utilizara la comparacion con los indicadores clave de
negocio (ICN), obteniendo mejor posicion aquellos que tengan un mejor indicador de rendimiento.

El llamamiento se realizara por escrito con la mayor antelacion de tiempo posible y, en cualquier caso, con un minimo
de 72 horas. No se considerard como desistimiento o incumplimiento contractual la no comparecencia del trabajador
cuando el llamamiento efectuado por la empresa no respete el plazo de 72 horas de antelacion antes sefialado. No com-
putara dentro de las 72 horas los domingos y festivos.
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Articulo 35.—Incorporacion de acuerdos.

Comisién formacion anexo 2.

Mesa nacional de RLL anexo 3.

Plan de igualdad anexo 4 (la referencia que contiene a la derogada Ley de Procedimiento Laboral se entendera refe-
rida a la Ley reguladora de la Jurisdiccion Social y todas aquéllas que pudieran sucederla).

Articulo 36.—Recogida de monedas.

La empresa se compromete a que durante los afios 2019 y 2020, se pase progresivamente a un sistema de recogida
a través del proveedor que se determine, para que al final de 2020 todas las DC’s tengan este servicio con excepcion de
aquellas delegaciones que se este cobrando un plus especial por este o similar concepto.

Articulo 37.—Garantia salarial.

Las partes acuerdan que la retribucion minima (incluyendo retribucidn fija y variables) del convenio sea de 14.000 €
brutos afio en jornada completa.

Articulo 38.—Faltas y sanciones.

En materia de faltas y sanciones se acuerda introducir en el convenio el texto del laudo arbitral dictado en el conflicto
derivado del proceso de sustitucion de la ordenanza de trabajo 8-7-1975 (RCL 1975\1459, 1873 y ApNDL 11208) y que
establece las disposiciones reguladoras de la estructura profesional, sobre régimen de faltas y sanciones

Articulo 39.—Determinacion de las partes signatarias.

El presente Convenio ha sido negociado y suscrito de una parte por la empresa Pepsico Foods AIE, y de otra por la
representacién legal de los trabajadores (delegado de personal) de la delegacién de Oviedo.

Por la empresa:
Paloma Casar Garcia.
Luis Maria Barril Viejo.
Benito Contreras Candel.
Por la representacién de los trabajadores:
José Manuel Nufio Canteli.
José Angel Ortega.
Disposicién final
En lo no previsto en este Convenio, incluido el régimen disciplinario se estara a lo establecido en el laudo arbitral

dictado en conflicto derivado del proceso de sustitucion de la ordenanza de trabajo 8/7/1975 (RCL 1975/1459 y ApNDL
11208), Estatuto de los Trabajadores y demas disposiciones legales vigentes.
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Anexo |- TABLAS SALARIALES

TABLA SALARIAL

DELEGACION OVIEDO
FECHA INICIO APLICACION 1 de enero 2018
FECHAFIN: 31 diciembre de 2018

INCREMENTO APLICADO: 1,2%
INCREMENTO APLICADO: 1,2%
INCREMENTO APLICADO: 1,2%

TABLADE CONCEPTOS SALARIALES
SALARIO PLUS PLUS PLUS PLUS
BASE EMPRESA ASISTENCIA [ ADMON. CONDUCCION

COMISION

VENDEDOR 1 735,90 232,16 18,03 3,00%

VENDEDOR 2 735,90 232,15 18,03 4,00%

VENDEDOR 3 735,90 232,15 18,03 5,50%

V. CAMPANA 735,90 5,50%

MONITOR 735,90 243,01 136,21 Promedio

MERCHA 1 735,90 1,00%

MERCHA 2 735,90 1,50%

REPONEDOR 735,90 273,85 NO

CONDUCTOR 735,90 273,86 NO

DPV 735,90 232,16 Promedio

REPARTIDOR
PREVENTA

735,90 427,90

Promedio monitor = promedio de comisiones de las 3 rutas mas altas de su canal en la DC

TABLA DE CONCEPTOS NO SALARIALES DTS or
QUEBRANTO MONEDA 32,12
AYUDA ESCOLAR XHIJO (0 A 20 ANOS) 137,23 140,68
AYUDA COMIDA 13,00
DIETA COMPLETA 84,12
FESTIVOS 74,05 77,03
AYUDA ADICIONAL DISCAPACITADOS 374,98 392,00
PLUS TRANSPORTE(*) 396,88
PLUS TOMA PEDIDOS (reponedores activos durante 11 m) 20,00
DISCAPACIDAD EMPLEADOS (> 33%) 151,80 151,80

9
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TABLA SALARIAL

DELEGACION OVIEDO
FECHA INICIO APLICACION 1 de enero 2019
FECHAFIN : 31 diciembre de 2019

INCREMENTO APLICADO: 1,3%
INCREMENTO APLICADO: 1,3%
INCREMENTO APLICADO: 1,3%

TABLADE CONCEPTOS SALARIALES
SALARIO PLUS PLUS PLUS PLUS
BASE EMPRESA ASISTENCIA | ADMON. CONDUCCION

COMISION

VENDEDOR 1 840,00 140,88 18,03 3,00%

VENDEDOR 2 840,00 140,87 18,03 4,00%

VENDEDOR 3 840,00 140,87 18,03 5,50%

o
V. CAMPANA 840,00 5,50% 14,1%

MONITOR 840,00 136,21 Promedio 1.3%
,3%

Y
MERCHA 1 840,00 1,00% 12,0%

MERCHA 2 840,00 1,50%

REPONEDOR 840,00 182,88 NO

CONDUCTOR 840,00 182,88 NO

DPV 840,00 140,88 Promedio

REPARTIDOR
PREVENTA

840,00 338,93

Promedio monitor = promedio de comisiones de las 3 rutas mas altas de su canal en la DC

TABLA DE CONCEPTOS NO SALARIALES DTS
QUEBRANTO MONEDA 32,54
AYUDA ESCOLAR XHIJO (0 A 20 ANOS) 139,02
AYUDA COMIDA 13,17
DIETA COMPLETA 85,21
FESTIVOS 75,01 78,03
AYUDA ADICIONAL DISCAPACITADOS 379,85 397,09
PLUS TRANSPORTE(*) 402,04
PLUS TOMA PEDIDOS (reponedores activos durante 11 m) 20,00
DISCAPACIDAD EMPLEADOS (> 33%) 153,77 153,77
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TABLA SALARIAL

DELEGACION OVIEDO
FECHA INICIO APLICACION 1 de enero 2020
FECHAFIN : 31 diciembre de 2020

INCREMENTO APLICADO: 1,5%
INCREMENTO APLICADO: 1,5%
INCREMENTO APLICADO: 1,5%

TABLADE CONCEPTOS SALARIALES
SALARIO PLUS PLUS PLUS PLUS
BASE EMPRESA ASISTENCIA | ADMON. CONDUCCION

COMISION

VENDEDOR 1 887,00 113,87 18,03 3,00%

VENDEDOR 2 887,00 113,86 18,03 4,00%

VENDEDOR 3 887,00 113,86 18,03 5,50%

VENDEDOR
AUTOVENTA

887,00 113,87 18,03

V. CAMPANA 887,00 5,50%

MONITOR 887,00 129,61 136,21 Promedio

MERCHA 1 887,00 1,00%

MERCHA 2 887,00 1,50%

REPONEDOR 887,00 151,22 NO

CONDUCTOR 887,00 151,23 NO

DPV 887,00 113,87 Promedio
REPARTIDOR
PREVENTA

887,00 315,52

Promedio monitor = promedio de comisiones de las 3 rutas mas altas de su canal en la DC

TABLA DE CONCEPTOS NO SALARIALES DTS
QUEBRANTO MONEDA 33,19
AYUDA ESCOLAR X HIJO (0 A 20 ANOS) 141,80
AYUDA COMIDA 13,43
DIETA COMPLETA 86,92
FESTIVOS 76,51 79,59
AYUDA ADICIONAL DISCAPACITADOS 387,45 405,04
PLUS TRANSPORTE(*) 410,09
PLUS TOMA PEDIDOS (reponedores activos durante 11 m) 20,00
DISCAPACIDAD EMPLEADOS (> 33%) 156,85 156,85

32
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ANEXO 2
En Madrid a 13 de Julio 2010

POR 1A DIRECCION DE LA EMPRESA POR LA REPRESENTACION _DE __LAS
SECCIONES SINDICALES

Chicharro, José E. Alonso, Alejandro (CC.00.)

Isusi, Carlos Caballero, Juan. (CC.O0.)
Espinoso, Eduardo (UGT)
Villa, Hurtado (UGT)

COMISION DE FORMACION DE LA EMPRESA

La Comisidn de Formacion tendra caracter paritario, y estara
compuesta por los representantes de los trabajadores y la Direccién
de la empresa SNACK VENTURES S.L. -Matutano-

Las funciones de la Comisién de Formacion seran:

1.- Ayudar en la deteccion de necesidades de formacién. Estas necesidades
pueden responder a las variaciones entre las funciones que se estan
desarrollando actualmente en cada puesto de trabajo y las que se requieran por
la introduccion de nuevas tecnologias, la adaptacion de la empresa al mercado
0 a la coyuntura econdmica, la evolucién propia de cada puesto de trabajo, por
las necesidades de cualificacion profesional, asi como las que se deriven de
acciones de promocion.

2.- Proponer acciones de formacion a la Direccion de SNACK VENTURES, S.L. a
través de sus representantes en la comision de formacion. Esto podra
contemplar:

- Programas y cursos de formacion.

- Participantes en las acciones por categorias profesionales y centros de
trabajo, concretando los criterios de propuesta y seleccion.

- Calendario de ejecucién de los planes (lugar, fecha y horario) de acuerdo con
la Direccion, las necesidades de cada centro y la planificacion y organizacion del
trabajo.

- Proponer los recursos y medios necesarios para la realizacion de las acciones
formativas  (instalaciones, materiales, presupuesto estimado, medios
pedagdgicos, etc.)

Cod. 2020-08458
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3.- Informar a todos los trabajadores del Plan de Formacion en los términos
especificados en el Reglamento de funcionamiento de la Comisidn.

4.- Colaborar para la solicitud de las bonificaciones a la formacién que la
Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo (FTFE) gestiona y
concede, con el fin de poder financiar todo o en parte la formacién
desarrollada, una vez cumplidos los requerimientos exigidos por la normativa.

5.- Informar y ser informados sobre el seguimiento y resultado de las Acciones
de Formacion de acuerdo a los objetivos establecidos y la adecuacion del
contenido, resultados e incidencias de su realizacion.

En su funcionamiento interno, la Comision se regira por lo especificado en el
Reglamento de Funcionamiento de Ila Comisién de Formacién de
elaborado al efecto, y que se transcribe a continuacion:

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
FORMACION DE LA EMPRESA SNACK VENTURES, S.L. -
MATUTANO

Articulo 19.- Esta Comision paritaria se crea al amparo de lo recogido en los
Titulos segundo y tercero del E.T. y LOLS 11/1985 y con el objetivo de darle
eficacia al presente documento queda supeditada a la aceptacién por parte de
la Seccion Sindical de CCOO y UGT de SNACK VENTURES S.L.

Articulo 2°.- La Comision estara compuesta por 3 miembros, en representacion
de los trabajadores y 3 por la Direccion de la empresa. Cada una de las
representaciones podra contar con asesores.

Articulo 39.- La Comisidn nombrara de entre sus miembros a un Presidente y a
un Secretario por un periodo anual.

e La funcion del presidente sera la de convocar, presidir y moderar
las reuniones.

e La funcidn del Secretario sera la de levantar acta de las reuniones,
ser el depositario de la documentacion que se genere y difundir los
acuerdos entre sus componentes.

Articulo 4°.- Respecto a la toma de decisiones, se contempla un voto por cada
parte (Social y Direccién), considerandose el acuerdo valido con los dos votos.

Articulo 59.- Las reuniones seran trimestrales. Si fuese necesario, el Presidente
por propia iniciativa o a propuesta de una de las partes de la Comision,
convocaria una en cualquier otro momento con caracter extraordinario. Se
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considerara constituida validamente la Comision con la presencia de, al menos,
dos representantes de cada parte: Direccion y representantes del personal.

Articulo 69.- Esta Comisidon nombrara, si lo considerase oportuno, a uno
de sus miembros como observador durante el desarrollo de cualquier curso

Articulo 7°.- La informacion al personal sobre los cursos comprendera los
siguientes extremos:

. Tema y contenido

. Fechas y horarios

. Centro donde se imparte

. Personal o seccién al que va dirigido

. Condiciones

. NUmero de plazas

. Informar sobre los cursos realizados el afo anterior
. Otros

ONOOULTh~,WNF

Articulo 89°.- Esta Comision informara al personal de los cursos
de formacion y sus condiciones con una antelacion suficiente.

Articulo 99.- En las reuniones de la Comisidn se evaluaran los cursos impartidos
en cuanto a su contenido, funcionamiento y resultados.

Articulo 100°.- Esta Comisidn tendra su ambito de actuacion sobre los cursos de
formacion presentados al FTFE, correspondiendo, por tanto, a esta comision de
formacion, colaborar para la solicitud de las bonificaciones de los cursos a la
Fundacion Tripartita para la Formacion y Empleo.

Articulo 11°.- Este estatuto queda abierto, en su articulado, a una posible
ampliacidon o modificacién del mismo, siempre por consenso.
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ANEXO 3

ACUERDO DE CONSTITUCION DE LA MESA DE RELACIONES
LABORALES DE LAS DELEGACIONES DE VENTAS — PEPSICO
FOODS A.LE.- ENTRE LA DIRECCION DE LA COMPANIA,
PEPSICO FOODS A.1. E. Y LOS DELEGADOS SINDICALES
NACIONALES DE CCOO Y UGT

En Madrid, a 24 de Febrero de 2014, se celebra reunion de los
Delegados Sindicales de CCOO y UGT vy la direccion de la Empresa
compuesta por las personas que a continuacion se relacionan:

Por la Direccion de la Empresa Por la Representacion de los
Trabajadores y Secciones
sindicales

Chicharro, José Enrique Alonso, Alejandro. (CCOO)

Isusi, Carlos Caballero, Juan (CCO0O)
Mufoz, Antonio (UGT)
Villa, Roberto (UGT)

MANIFIESTAN

Las partes intervinientes se reconocen plena capacidad legal para suscribir el
presente documento que regula el marco juridico de la actividad sindical y de
interlocucion global con la empresa, mediante la creaciéon de la MESA DE
RELACIONES LABORALES DE PEPSICO FOODS AIE para las delegaciones
de ventas con representacibn de las secciones sindicales firmantes,
entendiendo ambas partes que es el instrumento mas idéneo para asegurar un
cauce adecuado y dinamico de relacion y negociacién global.

Que el presente acuerdo se instrumentaliza al amparo de lo establecido en el
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante
TRLET), aprobado por RD 1/1995 de 24 de marzo, y de la Ley Organica
11/1985 de Libertad Sindical (en adelante LOLS) de 2 de agosto, que se
alcanza sin perjuicio de las competencias que la ley reconoce a las
representaciones unitarias existentes en los diferentes centros de la compania
delegados sindicales y secciones sindicales, y tiene como objetivo central la
regulacion de la actividad sindical y el canalizar de manera eficaz y homogénea
los procesos de dialogo y negociacion en las delegaciones de ventas de la
empresa PEPSICO FOODS AIE.

Cod. 2020-08458
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ACUERDAN

PRIMERO.- PEPSICO FOODS AIE y las Secciones Sindicales y Delegados
Sindicales firmantes de este acuerdo se reconocen como interlocutores validos
para negociar sobre las materias que se indican en el articulo quinto del
presente acuerdo y en las condiciones que a continuacion se detallan.

SEGUNDO.- Al objeto de dotar de contenido concreto al reconocimiento
expresado en los apartados precedentes, en aras a la bisqueda de soluciones
pactadas a las cuestiones que en cada momento se pudiesen suscitar y que
afecten a los intereses de los trabajadores de las delegaciones de ventas, se
acuerda constituir una MESA DE RELACIONES LABORALES que tendra la
potestad de adoptar acuerdos marco en las materias sometidas a la misma.

Todo ello, con el objetivo de favorecer la participacion de las representaciones
sindicales en la Empresa y homogeneizar el tratamiento y las condiciones
laborales aplicables en cada momento a los trabajadores de la compaiiia.

A tal efecto, para que los acuerdos que adopte la mesa sean vinculantes, sera
preciso que sean ratificados por los o6rganos de representacion de las
secciones Sindicales o por los Delegados Sindicales, de los sindicatos
firmantes del presente acuerdo, a eleccién de cada sindicato.

Ademas, los acuerdos adoptados seran vinculantes, en cada centro de trabajo,
si asi lo decide la representacién legal de los trabajadores del mismo.

Es intencién de ambas partes que los acuerdos que hayan sido ratificados por
la RLT sean incluidos en los respectivos convenios.

TERCERO.- La MESA sefalada en el apartado anterior estara compuesta por:

- Representantes designados por la Direccién de la empresa, hasta un
namero maximo de 5.

- Representantes legales de los trabajadores hasta un nimero maximo de
5.

Estos seran designados conforme a los usos, costumbres y normas de
los sindicatos con derecho a ocupar un puesto en la mesa y/o por los
representantes legales elegidos por las secciones sindicales. En
cualquiera de los casos, deberan tener una implantacién minima del
10% a nivel nacional, de miembros de las representaciones de los
trabajadores, siempre que sumen la mayoria de los miembros de los
comités de empresa o delegados de personal
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En el momento de la eleccion de los miembros a designar por parte de las
representaciones sindicales firmantes del presentes acuerdo, se tendra en
cuenta la proporcionalidad obtenida por los Sindicatos, segun los resultados
electorales considerados globalmente en el conjunto de las delegaciones de
ventas de la Empresa

El peso del voto de los componentes de la MESA se calculara con caracter
anual, a fecha 1 de Marzo, y sera proporcional al porcentaje de
representatividad de cada representacion sindical entre los centros
representados por dicha MESA, esto es, las delegaciones de ventas.

Los gastos de los miembros integrantes de la Mesa, ocasionados por las
convocatorias de las reuniones ordinarias y extraordinarias, referidos a
desplazamiento y dietas, seran abonados en todo momento por parte de la
Empresa, justificAndose de la forma que se determine de comun acuerdo por
las partes. En todo caso, y respecto de los gastos que se ocasionan por la
actividad sindical de los Delegados Sindicales Estatales, se continuara con el
régimen vigente actualmente.

CUARTO.- La MESA se constituye con una vigencia inicial de 1 afo, es decir,
hasta el 28 de febrero del 2015.

Llegada la fecha de su vencimiento temporal, y de no producirse, con un mes
de antelacion a la fecha de la finalizacién de su vigencia, notificacién escrita por
cualquiera de las partes por la que se manifieste la intencidon expresa de dejar
sin efecto y disuelto el citado 6rgano, este se prorrogara automaticamente por
idéntico periodo de vigencia al pactado inicialmente (1 afno).

QUINTO.- Podran ser objeto de negociacion y suscripcion de acuerdos en el
seno de la MESA las siguientes materias:

1. Cuantia de salario base y complementos salariales

2. Prevision social y mejoras del régimen de la Seguridad social

3 Empleo y condiciones laborales

4. Formacion

5. Clasificacion profesional

6. Modificaciones sustanciales que afecten a salario, jornada y clasificacién
profesional.

7. Derechos y Garantias Sindicales.

Todo ello sin perjuicio de las competencias y cometidos que en sus respectivos
ambitos puedan tener los Comités de empresa de centro de trabajo, Delegados
de Personal y Secciones Sindicales, asi como, los derivados de sus propios
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Convenios Colectivos.

Las materias inicialmente pactadas pueden ser ampliadas por cualquier otra
complementaria que, de comun acuerdo, las partes estimen a lo largo del
periodo de vigencia del 6rgano, ya que es objetivo compartido el ir avanzando,
de manera consensuada, en sentar las bases de un marco Unico de relaciones
laborales mediante el que regular y dotar de contenido las condiciones
aplicables a las delegaciones de Ventas de la empresa PEPSICO FOODS AIE
que se adhieran.

SEXTO.- La MESA se reunira trimestralmente en reunion ordinaria, y con
caracter extraordinario cuando el caso asi lo requiera, o por peticion de una de
las partes y sea quien sea el convocante, remitira a la otra parte los puntos del
Orden del Dia para su correcto debate.

SEPTIMO - Los comparecientes valoran positivamente el proceso de
participacion, dialogo y negociacién global que posibilita este acuerdo, y se
comprometen a desarrollarlo de manera constructiva, fomentando el dialogo y
la negociacion de buena fe, como mejor medio de asegurar un marco de
relaciones laborales presidido por la normalidad.

Y en prueba de conformidad, suscriben este acuerdo los

comparecientes, en el lugar y fecha indicados en el encabezamiento del
presente documento.
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ANEXO 4 PLAN DE IGUALDAD
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DEFINICION DEL PLAN DE IGUALDAD

Segun el articulo 46 de la Ley Organica de lgualdad Efectiva entre mujeres y
hombres de 22 de marzo de 2007, el Plan de Igualdad es un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados
centros de trabajo.

1. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de PEPSICO se regira por los siguientes principios que
determinaran la forma de actuar de la empresa y de toda su plantilla en la
actividad empresarial, convirtiendo en propias las definiciones clave de la Ley
Organica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres:

PRINCIPIO DE IGUALDAD

Todas las personas trabajadoras de PEPSICO FOODS A.LE. son iguales, sin
que pueda existir discriminacién directa o indirecta alguna por razén de
nacimiento, raza, etnia, origen nacional, sexo, religion, opinidn, orientacion
sexual, edad, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de PEPSICO FOODS AIE, se estructura en los siguientes
apartados:

I. Programa de Actuacidon elaborado a partir de las conclusiones del
diagnostico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de
género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la
igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los
objetivos senalados, un calendario de implantacién, las personas o grupos

Cod. 2020-08458
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responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de
las acciones.

Il. Seguimiento y evaluaciéon del cumplimiento del Plan, a través de las
personas designadas por cada parte que recojan informacién sobre su
grado de realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las
medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar
medidas que garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa
tienen integrado el principio de igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizard una doble estrategia que se corresponde con esa doble
finalidad y que es la sefalada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

e La adopcibn de medidas de accion positiva que corrijan los
desequilibrios existentes.

e La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal
garanticen la integracién del principio de igualdad en todas las politicas
de la empresa, en todos sus procesos y en todos sus niveles.

Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se
estructura en:

e OBJETIVOS GENERALES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

o INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO
e MEDIDAS

o PERSONAS RESPONSABLES

e PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se
desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables,
indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de las
areas que, en base al diagndstico realizado, se han establecido como
necesarias de intervencion, y que son las siguientes:

1. RESPONSABLE DE IGUALDAD

Cod. 2020-08458
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2. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
3. ACCESOY SELECCION

4. PROMOCION

5. FORMACION

6. RETRIBUCION

7. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL, Y
CORRESPONSABILIDAD

8. SALUD LABORAL
9. ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
10.ATENCION INTEGRAL A VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

11.ANEXO |: PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION EN LOS
CASOS DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

12.ANEXO II: GUIA DE LA NORMATIVA ACTUAL PARA LA PROTECCION
INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

DEFINICIONES

PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES (Art.
3):

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas del embarazo, la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares
y el estado civil.

IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL
EMPLEO, EN LA FORMACION Y EN LA PROMOCION PROFESIONALES Y
EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO (Art. 5):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se
garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
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empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la formacion profesional,
en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos
integrantes ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

No constituira discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con
el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales
concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante siempre y cuando el
objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO (Art.
6):

La discriminacion directa por razén de sexo se define como la situacion en que
se encuentra una persona que sea o haya sido tratada o pudiera ser tratada, en
atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable.

PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION INDIRECTA POR RAZON DE SEXO
(Art. 6):

La discriminacién indirecta por razén de sexo se define como la situacion en
que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo

que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a
una

finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y
adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razén de sexo.

PREVENCION Y ACTUACION EN CASOS DE ACOSO SEXUAL (Art. 7):

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

PREVENCION Y ACTUACION EN ACOSO POR RAZON DE SEXO (Art. 7):
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Se considera acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacién de una situacion constitutiva de acoso sexual o de
acoso por razén de sexo se considera también acto de discriminacién por razén
de sexo.

PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD
(Art. 8):

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a
las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

PRINCIPIO DE INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS (Art. 9):

Supone la prohibicién (al considerarse discriminacién por razén de sexo) de
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca para una persona
como

consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y
a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres.

DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL (Art. 44):

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio.

AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todos los trabajadores y
trabajadoras de PEPSICO FOODS AIE, con independencia de su nivel
jerarquico o de cualquier otro aspecto, y sera de aplicacion igualmente en todos
los centros de trabajo (presentes o futuros) de la empresa.

Cod. 2020-08458
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El presente Plan de Igualdad de PEPSICO FOODS AIE, entrara en vigor el 1
de mayo de 2019 y tendra un periodo de vigencia de cuatro afios.

Tres meses antes de que finalice el periodo de vigencia se elaborara un
informe de evaluacion final y se constituira la nueva Comision Negociadora del
Il Plan de Igualdad de PEPSICO FOODS AIE, para iniciar la negociacion del
mismo.

OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD:

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
el acceso, la seleccién, la contratacion, la promocién, la formacion y
demas condiciones laborales.

e Garantizar la igualdad de trato retributivo por trabajos de igual valor
entre hombres y mujeres.

e Introducir la perspectiva de igualdad de género en la cultura de la
Compainiia y Responsabilidad Social Corporativa.

e Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las
personas que integran la plantilla de la empresa.

o Fomentar el uso de lenguaje e imagen no sexista.

OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD: OBJETIVOS INDIVIDUALES

e Favorecer y difundir una cultura de empresa que haga el principio de
igualdad
de trato y oportunidades en la empresa sea parte de la misién y la visién
corporativa y por ende de toda la compania., a través de formacién y
sensibilizacién en esta materia a todos los empleados/as de PEPSICO
FOODS AIE.

e Crear o nombrar la figura del Responsable de Igualdad de trato y
oportunidades en la empresa.

Cod. 2020-08458
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e Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres
y hombres garantizando la igualdad real y efectiva de oportunidades
dentro de PEPSICO FOODS AIE.

e Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas las categorias y
departamentos de la empresa, potenciando el desarrollo profesional en
los casos en que hubiera desequilibrios.

e Garantizar el principio de igualdad retributiva, de modo que la politica
salarial no introduce elementos de diferenciacion por razén de sexo y
asegurando la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

e Promover la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las
personas que integran la plantilla de la empresa, asegurando que se
aplican las medidas establecidas en materia de igualdad, fomentando la
corresponsabilidad.

o Asegurar la utilizacion del lenguaje inclusivo en las comunicaciones
internas y
externas de la empresa.

e Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.

e Promover una forma de comportamiento que contribuya en la lucha
contra la violencia de género.

e Garantizar la inclusion de la perspectiva de género en la evaluacion y
prevencion de riesgos laborales.

e Garantizar y asegurar que la gestion de los recursos humanos no se
desvia de los requisitos legales aplicables en materia de igualdad de
oportunidades.

MEDIOS Y RECURSOS

El desarrollo del Plan de Igualdad contara con las instalaciones, equipos,
medios y recursos humanos y econodmicos suficientes para cumplir con los
objetivos propuestos en el presente Plan de Igualdad.
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COMPROMISO DE LA ALTA DIRECCION

PEPSICO FOODS AIE declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo,
asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. En todos y cada uno
de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccién a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de
trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. Respecto a la comunicacion, tanto interna como
externa, se informara de
todas las decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una
imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion
de un Plan de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacién presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propédsito se contara ademas de con la Direccion, con la
Representacion Legal de Trabajadores, en el proceso de implantacion y
evaluacion del Plan de igualdad.

PLAN DE ACCION

MEDIDAS:

Cod. 2020-08458
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1. RESPONSABLE DE IGUALDAD

Objetivo: Crear o nombrar la figura de Responsable de Igualdad de trato y
oportunidades en la empresa.

Medida 1.1: Designar una persona/s responsable de velar por la igualdad de
trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacién
especifica en la materia (agente de igualdad o similar), que gestione, coordine
el Plan y la Comision, participe en su implementacion, desarrolle y supervise
los contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de seleccion,
promocién y demas contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la
Comisién de Seguimiento).

» Indicador:
Designacion de la Figura de Responsable de Igualdad en la empresa.
» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos.
> Fecha inicio:
En 3 meses desde la entrada en vigor del plan.
2.  COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Objetivo 1: Lograr una comunicacioén interna que promueva una imagen
igualitaria entre hombres y mujeres, sin marcar estereotipos en sus roles,
asi como un uso del lenguaje y las imagenes no sexistas.

Medida 2.1: Revisar publicaciones y canales de comunicacién de la empresa
con perspectiva de género.

> Indicador 2.1:

N° de publicaciones revisadas.
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Comunicacion.
» Fecha inicio:

Desde la entrada en vigor del plan.
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Medida 2.2: Revisar y corregir, los distintos Convenio Colectivos existentes,
para detectar la utilizacion de lenguaje sexista.

> Indicador 2.2:
Revision de los Convenios.
» Fecha inicio:

A medida que vaya finalizando su vigencia y se vayan negociando los
nuevos.

Medida 2.3: Establecer un plan de comunicacion interna que permita dar a
conocer a las medidas adoptadas en materia de igualdad de oportunidades.

» Indicador 2.3:
Realizacion del Plan.
» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Comunicacion.
» Fecha inicio:
En 6 meses desde la entrada en vigor del plan.
Medida 2.4: Elaboracién y difusién de una guia de lenguaje no sexista.
> Indicador 2.3:
Realizacion de la Guia.
> Responsable:
Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Comunicacion.
» Fecha inicio:
En 3 meses desde la entrada en vigor del plan.

Objetivo 2: Informar y sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres y difundir el plan de igualdad.

Medida 2.5: Editar el plan de igualdad y realizar una campafa de difusién del
mismo para que toda la plantilla lo conozca.

> Indicador 2.3:
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Realizacion de la campafa de difusion.
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Comunicacion.
» Fecha inicio:

En 6 meses desde la entrada en vigor del plan.

3. ACCESO Y SELECCION

Objetivo 1: Garantizar la igualdad de oportunidades en todos los
procesos de seleccion de la entidad y reducir las dificultades de acceso al
puesto de trabajo. Promover las condiciones para que haya una presencia
mas equilibrada de mujeres.

Medida 3.1: Revisar y actualizar el procedimiento de seleccion y sus
documentos asociados para que las candidaturas sean valoradas por su
cualificacion y competencia teniendo en cuenta la perspectiva de género. El
procedimiento incluira recomendaciones para una seleccion no sexista.

» Indicador 3.1:
Documento del procedimiento.
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de seleccidn
(Talent).

» Fecha inicio:
En 6 meses desde la entrada en vigor del plan.

Medida 3.2: Publicar en cada oferta de empleo (interna y externa), el
compromiso de la empresa sobre igualdad de oportunidades cuando sea
posible.

> Indicador 3.2:

Numero de ofertas publicadas con compromiso / nimero total de ofertas
publicadas /Ofertas publicadas.

> Responsable:
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Departamento de Recursos Humanos aportara dicha informacion a la
Comisién de seguimiento.

» Fecha inicio:
Desde la entrada en vigor del plan.

Medida 3.3: Hacer un analisis y trasladar los resultados a la Comision de
Seguimiento, de dificultades para la cobertura de puestos por personas de un
determinado sexo.

» Indicador 3.3:
Informe de las dificultades encontradas desagregadas por sexo.
> Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Seleccién
(Talent).

» Fecha inicio:
En 6 meses desde la entrada en vigor del plan.

Objetivo 2: Garantizar un proceso de seleccidon que no vulnere el principio
de igualdad, y con el objetivo de incrementar una presencia de mujeres en
todos los ambitos de la empresa.

Medida 3.5: Propiciar la seleccién de ambos sexos en todos los grupos y
puestos.

> Indicador 3.5:

Numero de finalista por proceso en comparacién con los finalmente
contratados segun si son hombres 0 mujeres

» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Seleccién
(Talent).

> Fecha inicio:

Los datos se presentaran anualmente coincidiendo con la reunién de
seguimiento.

Medida 3.6: Para todos los procesos de seleccidon (incluidos los de libre
designacion), se adoptara la medida de accion positiva de que, en condiciones
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equivalentes de idoneidad y competencias, accedera una mujer a los puestos o
categorias en las que estén subrepresentadas.

> Indicador 3.6:

Numero de mujeres incorporadas en estos puestos. Numero de
personas incorporadas a estos puestos.

» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Seleccion
(Talent).

> Fecha inicio:

Los datos se presentaran anualmente coincidiendo con la reunion de
seguimiento.

Medida 3.7: Conseguir que, en aquellos departamentos en los que el sexo
femenino esta subrepresentado, al menos el 50% de nuevas contrataciones
sean mujeres, siempre que ello sea posible.

» Indicador 3.7:
Porcentaje de nuevas mujeres contratadas por Departamento.
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Seleccion
(Talent).

> Fecha inicio:

Los datos se presentaran anualmente coincidiendo con la reunion de
seguimiento.

Medida 3.8: Colaborar en programas con centros educativos e institutos de
formacién profesional para promover la presencia de la mujer en el sector.

> Indicador 3.8:
Numero de colaboraciones realizadas.
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Comisidon de seguimiento del
Plan de Igualdad.
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> Fecha inicio:

Los datos se presentaran anualmente coincidiendo con la reuniéon de
seguimiento.

Medida 3.9: Inclusién en el procedimiento de seleccion de la obligacion de
contar, en las ternas finales de candidatos/as, con al menos una mujer, siempre
que se haya presentado alguna mujer que reuna los requisitos de la oferta de
trabajo.

» Indicador 3.9:
Numero de mujeres existentes en ternas finales.
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Seleccion
(Talent).

> Fecha inicio:

Los datos se presentaran anualmente coincidiendo con la reunién de
seguimiento.

4. PROMOCION

Objetivo: Garantizar el acceso igualitario a los diferentes sistemas de
promocion instaurados en la empresa, estimulando el desarrollo personal
del empleado/a para conseguir nhuevas competencias que le capaciten
para el desarrollo de nuevas funciones y el logro de mejores resultados,
independientemente de su sexo, raza, condicion sexual, social, etc.

Medida 4.1: Establecer un procedimiento objetivo y estandarizado de
promocién en la empresa para todos los puestos abiertos a promocion,
basados en principios de mérito, capacidad y adecuacioén al puesto de trabajo,
valorando las candidaturas sobre la base de la idoneidad y garantizando que
cada puesto de trabajo es ocupado por la candidatura mas adecuada, con
ausencia de discriminacion por razon de sexo, raza, religion.

» Indicador 4.1:
Documento del procedimiento.
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Seleccion
(Talent).
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» Fecha inicio:
En 6 meses desde la entrada en vigor del plan.

Medida 4.2: El procedimiento de promocion abierta garantizara las mismas
oportunidades a toda la plantilla, independientemente de su jornada (completa,
parcial, reducida).

> Indicador 4.2:

Numero de mujeres y hombres a tiempo parcial o con jornada reducida
promocionadas.

» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos.
» Fecha inicio:
En 6 meses desde la entrada en vigor del plan.

Medida 4.3: La empresa, en igualdad de méritos priorizara la promociéon del
geénero menos representado en ese Departamento.

» Indicador 4.3:

Numero de personas promocionadas por esta medida.
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos.
» Fecha inicio:

Desde la entrada en vigor del plan.

Medida 4.4: Recoger anualmente datos de promociones en la empresa
segregadas por sexo y presentarlo a la comisién de igualdad.

» Indicador 4.4:

Numero de personas promocionadas segregadas por sexo.
> Responsable:

Departamento de Recursos Humanos.

> Fecha inicio:
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Desde la entrada en vigor del plan.
5. FORMACION

Objetivo 1: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de
oportunidades a través de acciones formativas, dirigidas a la plantilla
general y, especialmente, al personal encargado de la organizaciéon de la
empresa.

Medida 5.1: Impartir acciones de formacion y sensibilizacion especificas en
materia de igualdad, a las personas que participan en los procesos de
seleccién, clasificacion profesional, contratacion, promocién, formacion y
comunicacién, de cada departamento encargado de la implantacion de
medidas del Plan de Igualdad y posteriormente a toda la plantilla.

> Indicador 5.1:

N° de personas formadas en igualdad segun departamento y
categoria/puesto de trabajo / N° de integrantes de cada departamento y
categoria/puesto de trabajo.

» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Comisién de formacion.
» Fechainicio:

Desde la entrada en vigor del plan.

Medida 5.2: Formar a las personas que integran la Comisién de Seguimiento
del Plan en materia de politicas de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo.
Se consensuara en la comisidon de seguimiento la duracién, contenido e
imparticién del curso.

> Indicador 5.2:

N° de personas formadas / N° de personas que forman la comision.
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Comisién de formacién.
» Fecha inicio:

Desde la entrada en vigor del plan.

Objetivo 2: Garantizar que la formaciéon de la empresa es accesible y
facilita el desarrollo profesional de los trabajadores y las trabajadoras, en

Cod. 2020-08458
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igualdad de trato y oportunidades, tanto si estan relacionados
directamente con el puesto de trabajo ocupado, como aquellos que se
convoquen con el fin de acceder a promociones profesionales.

Medida 5.3: Desarrollar acciones de formacién de desarrollo profesional, para
impulsar la promocién de las trabajadoras en la empresa, tanto horizontal como
verticalmente.

> Indicador 5.3:
N° de programas realizados.
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Formacion /
Departamento de Seleccion (Talent).

» Fechainicio:
Para el siguiente Plan de Formacion.

Medida 5.4: Comunicar la formacion que se hace en la empresa a las personas
que estan disfrutando de los permisos.

> Indicador 5.4:

N° de formaciones realizadas y personas de permiso en las fechas en
las que han sido comunicadas vs. comunicaciones realizadas.

» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de formacion.
> Fecha inicio:

Desde la entrada en vigor del plan.

Medida 5.5: Siempre que sea posible la formacion se establecera dentro de los
horarios que comprende la jornada laboral.

> Indicador 5.5:

N° de formaciones dentro de la jornada laboral/ N° formaciones totales.
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de formacion.

> Fecha inicio:
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Desde la entrada en vigor del plan.
6. RETRIBUCION

Objetivos 1: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres
por el desempeiio de trabajos de igual valor.

Medida 6.1: Realizar un incremento salarial progresivo para que la diferencia
salarial a igualdad de condiciones entre hombres y mujeres esté en la horquilla
110% - 90%.

> Indicador 6.1:

Diferencia salarial Femenina /Diferencia Salarial Masculina en cada
nivel.

> Responsable:

Departamento de Recursos Humanos / Departamento de compensacion.
» Fechainicio:

Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizaciéon del mismo.

Objetivo 2: Garantizar un sistema retributivo equitativo en funcién de la
valoracion de los puestos de trabajo y la clasificacion profesional,
establecida en base a las funciones a desempefiar en el puesto o
categoria con independencia de las personas que ocupan los puestos.

Medida 6.2: Realizar un documento sobre la valoracion de los puestos de
trabajo y clasificacion profesional.

> Indicador 6.2:
Documento.
» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos.
» Fechainicio:
En 6 meses desde la entrada en vigor del plan.

7. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y
CORRESPONSABILIDAD
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Objetivo 1: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles para toda la plantilla de la
empresa.

Medida 7.1: Elaboracion de un folleto informativo que recoja las medidas de
conciliacion y corresponsabilidad y asegurar una difusion efectiva de esta
informacion
» Indicador 7.1:
Folleto informativo y numero de centros de trabajo que lo han recibido.
» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos / Departamento de comunicacion.
» Fechainicio:
En 3 meses desde la entrada en vigor del plan.
Medida 7.2: Utilizar los canales de comunicacion interna de la empresa
(tablones de anuncios, Web, nominas, etc.) para informar peridédicamente a la
plantilla de aquellos permisos, suspensiones de contrato y excedencias que
mejoren las establecidos legalmente, visibilizando la posibilidad de su disfrute

por los hombres.

> Indicador 7.2.:

N° de canales de comunicacion utilizados y numero de personas a las
que llega la comunicacion desagregado por sexo

» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos / Departamento de comunicacion.
» Fechainicio:

1 mes desde la entrada en vigor del Plan.

Medida 7.3: Identificar necesidades de conciliacion en la plantilla para analizar
y acordar dentro de la Comision de seguimiento medidas que faciliten la
conciliacion.

» Indicador 7.3.:
Necesidades detectadas y medidas adoptadas

> Responsable:
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Departamento de Recursos Humanos / Comision de seguimiento.
» Fechainicio:

Los datos se presentaran anualmente coincidiendo con la reunién de
seguimiento.

Medida 7.4: Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, categoria y
tipo de contrato de los diferentes permisos, suspensiones de contrato y
excedencias relacionadas con la conciliacion.
» Indicador 7.4.:
Datos estadisticos sefialados en la medida
» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos.

> Fecha inicio:

Los datos se presentaran anualmente coincidiendo con la reunién de
seguimiento.

Medida 7.5: Vigilar en la comisién de igualdad que el ejercicio de derechos de
conciliacion no conlleve un perjuicio en términos de promocion, acceso a la
formacion, asi como del resto de condiciones laborales y psicosociales.
» Indicador 7.5:
Actas de la comision de igualdad
» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos / Comisién de seguimiento.
» Fechainicio:

Desde la entrada en vigor del Plan, hasta la finalizacién del mismo.

Objetivo 2: Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral de la plantilla

Medida 7.6: Excedencia en caso de fallecimiento del/a conyuge, con reserva
de puesto de trabajo, como maximo 6 meses
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» Indicador 7.6.:

Numero de excedencias por este motivo desagregado por sexo
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos.
» Fecha inicio:

Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizacion del mismo.

Medida 7.7: Aumentar de dos a tres afios el tiempo de excedencia que se
puede solicitar por el cuidado de familiares dependientes, en los supuestos
legalmente reconocidos

» Indicador 7.7.:

Numero de excedencias concedidas desagregadas por sexo
» Responsable:

Departamento de Recursos Humanos.
> Fecha inicio:

Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizacion del mismo.

Medida 7.8: Posibilidad de adaptar la jornada y concretarla sin reducirla para
quienes tengan a su cargo personas dependientes con discapacidad superior o
igual al 33% siempre que sea posible y no afecte al desarrollo de la actividad
laboral.

> Indicador 7.8.:

Numero de adaptaciones realizadas por este motivo desagregado por
sexo

» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos.
»  Fechainicio:

Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizacion del mismo.
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Medida 7.9: La empresa dara la posibilidad de acumular la reduccion de
jornada en dias completos, siempre que sea posible y no afecte al desarrollo de
la actividad laboral.

> Indicador 7.9.:
Numero de casos desagregado por sexo
» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos.
» Fechainicio:
Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizacion del mismo.

Objetivo 3: Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los
hombres de la plantilla

Medida 7.10: Realizar campafas informativas y de sensibilizaciéon (jornadas,
folletos...) especificamente dirigidas a los trabajadores sobre las medidas de
conciliacién existentes en la empresa.

» Indicador 7.10.:

Campana informativa (jornada o folleto) y nimero de trabajadores que
reciben la informacion

» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos / Departamento de comunicacion.
» Fechainicio:

Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizaciéon del mismo.

Medida 7.11: Licencia no retribuida o recuperable al cényuge o pareja de
hecho para acompanar a las clases de preparacion al parto y examenes
prenatales.

> Indicador 7.11:
Numero de licencias concedidas

» Responsable:

oo
N
N
Q]
M
Q)
IN
Q)
N
S
O

62

http://www.asturias.es/bopa



BOLETIN OFICIAL DEL PRINCIPADO DE ASTURIAS

NUM. 211 DE 30-X-2020 48/72

Departamento de Recursos Humanos.
» Fechainicio:

Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizacion del mismo.
Medida 7.12: El padre durante los 12 meses inmediatamente posteriores al
disfrute de la suspension del contrato por nacimiento de hijo o acumulacién del
periodo de cuidado del lactante, podra flexibilizar su jornada y horario diario de
trabajo respetando el computo semanal, previo acuerdo con el responsable
directo y siempre y cuando la organizacion del trabajo lo permita.

» Indicador 7.12.:
Numero de concesiones
» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos.

> Fecha inicio:

Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizacion del mismo.

Medida 7.13: Posibilitar la uniéon de la suspensién del contrato por nacimiento
de hijo a las vacaciones tanto del afio en curso, como del afio anterior, en caso
de que haya finalizado el afio natural.
» Indicador 7.13.:
Numero de casos
» Responsable:
Departamento de Recursos Humanos.
» Fechainicio:
Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizacion del mismo.

8. SALUD LABORAL

Objetivo: Introducir una perspectiva de género en el tratamiento de la
salud laboral, profundizando en el impulso de la igualdad de
oportunidades en la prevencién de riesgos laborales.

Medida 8.1: La identificacidén, evaluacion y prevencion de riesgos laborales
debera definir las tareas y puestos de trabajo que puedan suponer un riesgo
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para la reproduccion asistida, para las mujeres embarazadas o para las
mujeres en periodo de cuidado del lactante y deberan establecerse las medidas
preventivas necesarias para su eliminacién o control bajo condiciones inocuas.

> Indicador 8.1:

N° de adaptaciones, modificaciones de puesto y/o suspensiones durante
el embarazo o lactancia natural en funcion de las comunicaciones de
embarazo y consecuentes reevaluaciones de riesgos.

» Responsable:
Departamento de Prevencion.
» Fecha inicio:
Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizaciéon del mismo.

Medida 8.2: Disponer de un protocolo de actuacién en PEPSICO FOODS AIE,
que establezca como se actua a partir de la comunicacion del estado de
embarazo o lactancia natural. Dicho procedimiento se acordara en el Comité de
Seguridad y Salud. Contemplara obligatoriamente: coordinacion con las
empresas de Trabajo Temporal, contratas y subcontratas que actuen en el
centro de trabajo; criterios para la evaluacion de riesgos; tareas y puestos de
trabajo con riesgo y exentos de riesgo; procedimiento para el cambio de puesto
de trabajo; procedimiento para la solicitud de la prestacién de contingencia por
riesgo durante el embarazo y cuidado del lactante; definicion de los
mecanismos de participacion sindical, y mecanismos de evaluacion y
redefinicién del protocolo.

> Indicador 8.2:
Protocolo.
» Responsable:
Departamento de Prevencion.
» Fechainicio:

Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizacion del mismo.

Medida 8.3: Disponer de salas de lactancia en los centros en los que sea
posible (RD 486/97) sobre disposiciones minimas de seguridad y salud en los
lugares de trabajo.
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» Indicador 8.3:
Salas de lactancia disponibles.
» Responsable:
Departamento de Prevencion.
» Fecha inicio:
Desde la entrada en vigor del plan, hasta la finalizacion del mismo.
9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Objetivo: Establecer y difundir el protocolo de prevencion y actuacion en
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

Medida 9.1: Difundir a toda la plantilla el protocolo de actuacién, dando a
conocer los canales para denunciar las situaciones que se produzcan.

> Indicador 9.1.:

Chequeo de la difusibn y numero de centros de trabajo que lo han
recibido.

> Responsable:
Departamento de recursos humanos / Departamento de comunicacién.
» Fechainicio:

En 6 meses desde la entrada en vigor del plan.

Medida 9.2: Formar a mandos y personal técnico sobre prevencién del acoso
sexual por razén de sexo.

> Indicador 9.2.:

Numero de personas formadas desagregado por sexo
» Responsable:

Departamento de Prevencion.

> Fecha inicio:
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Se incluira en el programa formativo en materia de prevencion, y se ira
impartiendo dicha formacién.

Medida 9.3: Formar a los delegados y delegadas de prevencién y a la
Comisién de seguimiento en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

» Indicador 9.3.:

Numero de personas formadas desagregado por sexo
» Responsable:

Departamento de Prevencion.
> Fecha inicio:

En 6 meses desde la aprobacion del plan.

Medida 9.4: Presentar a la comision de seguimiento un informe anual sobre los
procesos iniciados por acoso y su resolucion, asi como el nimero de denuncias
presentadas.

> Indicador 9.4.:

Informe anual de los procesos de acoso iniciados y resolucion final
» Responsable:

Departamento de recursos humanos.
» Fechainicio:

Los datos se presentaran anualmente coincidiendo con la reunion de
seguimiento.

10. ATENCION INTEGRA A VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo: Mejorar las medidas establecidas legalmente para las victimas
de violencia de género.
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Condicion para aplicar estas medidas: Las personas trabajadoras que
tengan la consideracion de victimas de violencia de genero deberan tener
la acreditacion via judicial.

Medida 10.1: La Empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de
violencia de género, que lo solicite, a otro centro de trabajo de la misma o
diferente localidad en el que haya vacante, en un plazo no superior a 2 meses.

» Indicador 10.1.:

Numero de personas trasladadas por este motivo.
» Responsable:

Comision de seguimiento.
» Fecha inicio:

Desde la entrada en vigor del plan.

Medida 10.2: La Empresa valorara la concesion de préstamos o anticipos en
cada caso.

» Indicador 10.2.:

Numero de anticipos solicitados y concedidos por este motivo.
» Responsable:

Comisién de seguimiento.
» Fecha inicio:

Desde la entrada en vigor del plan.

Medida 10.3: Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias
y servicios asistenciales seran consideradas como permisos retribuidos,
presentando el justificante correspondiente.

> Indicador 10.3.:

Numero de permisos solicitados por esta causa.
» Responsable:

Comisién de seguimiento.

> Fecha inicio:
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Desde la entrada en vigor del plan.

Medida 10.4: Estudiar dentro de la comisién de seguimiento opciones para
flexibilizar la acreditacion de ser victima de violencia de género.

> Indicador 10.4.:

Opciones acordadas para flexibilizar la acreditacion de victima de
violencia de género

» Responsable:
Comision de seguimiento.
» Fechainicio:

Desde la entrada en vigor del plan.
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11. ANEXO I. PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

PRINCIPIOS

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno
de los fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el
derecho de toda persona a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre
desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de
los trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su
dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y
frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
de Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas “el deber de promover
condiciones de tfrabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del
mismo”, garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato
de todos los trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, PepsiCo se compromete a garantizar un
entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y
valores a los que se ha hecho referencia.

Igualmente, la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras
contribuira a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la direccion de la
empresa de cualquier problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el
cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

PROHIBICION DEL ACOSO Y LA DISCRIMINACION

PepsiCo tiene una politica de tolerancia nula en materia de todo tipo de acoso
o discriminacién por motivos de raza, color, religion, sexo, orientacién sexual,
identidad sexual, edad, origen nacional, discapacidad o cualquier otra categoria
protegida por la ley aplicable. Esto incluye el acoso y la discriminacion
cometidos o sufridos por otros empleados y terceros en el lugar de trabajo,
como clientes, visitas o proveedores de PepsiCo.

Cod. 2020-08458
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Esta politica afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a
PepsiCo ya sea mediante contrato mercantil, laboral o de confianza.

Aquellas empresas auxiliares que operen en el centro o centros de trabajo de la
empresa deberan ser informadas de los términos de esta politica.

La politica contra el acoso y la discriminacion de PepsiCo incluye un protocolo
de actuacion contra las situaciones de acoso con vigencia indefinida, sin
perjuicio de que, en funcion de las necesidades que se detecten, se puedan
modificar o incorporar acciones, después de la negociacién y acuerdo con la
representacion legal de los trabajadores (RLT) o representacion sindical.

Ningun empleado de PepsiCo debe tolerar trabajar en un entorno afectado
negativamente por la discriminacion o el acoso. Por lo tanto, resulta
fundamental denunciar toda conducta discriminatoria o de acoso para permitir
que PepsiCo ponga fin a tal comportamiento y aplique las medidas
disciplinarias correspondientes. Las inquietudes de los empleados se trataran
con sensibilidad y se investigaran con la mayor confidencialidad posible.

Si bien la mayoria de los tipos de conducta que constituyen acoso son
explicitas, la Empresa desea que todos los empleados comprendan las reglas
basicas. A los efectos de esta politica, el acoso incluye toda conducta verbal o
fisica que amenace, intimide o coaccione a otra persona. Los siguientes
ejemplos de acoso tienen por objeto servir de directrices y no son exclusivos a
la hora de determinar si se ha cometido una violacion de esta politica:

* El acoso verbal incluye comentarios ofensivos o inoportunos
relacionados con la raza, el color, la religién, el sexo, la orientacién
sexual, la identidad sexual, la edad, el origen nacional, la discapacidad,
representacion sindical o politica de una persona o cualquier otra
categoria protegida por la ley aplicable. Las burlas verbales (incluidos
los comentarios raciales y étnicos) y los estereotipos negativos
constituyen acoso en los términos de esta politica.

* El acoso no verbal incluye los gestos y la distribucion, la exhibicién o el
debate de cualquier material escrito o grafico que ridiculiza, denigra,
injuria, menosprecia o demuestra hostilidad, aversién o falta de respeto
hacia una persona o grupo por motivos de raza, color, religién, sexo,
orientaciébn sexual, identidad sexual, edad, origen nacional,
discapacidad, representacion sindical o politica, o cualquier otra
categoria protegida por la ley aplicable.

Acoso sexual
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Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido
en el Cédigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propédsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos,
actitudes o actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a
una persona con intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no
aceptada libremente. Se debe tener claro, que, en determinadas
circunstancias, un unico incidente puede constituir acoso sexual.

El acoso sexual puede producirse de distintas maneras. Puede adoptar forma
fisica, verbal, visual o escrita, lo cual incluye textos, correo electrénico,
mensajes y medios sociales. Dentro del acoso sexual distinguimos:

Conductas de caracter ambiental: que crean un entorno laboral intimidatorio,
hostil o humillante, no siendo necesario que exista una conexion directa entre
la accion y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

* Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde
tocamientos innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o
innecesario, incluso agresiones fisicas.

* Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales
molestas, proposiciones, fliteos ofensivos, comentarios e insinuaciones
obscenas, llamadas telefénicas indeseadas; bromas o comentarios
sobre la apariencia sexual; agresiones verbales deliberadas.

* Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de
contenido sexual o pornografico o materiales escritos de tipo sexual o
miradas con gestos impudicos. Cartas o mensajes de correo electrénico
de caracter ofensivo y de contenido sexual.

Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o conductas
realizadas por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la
estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que
provengan de companeros/as o cualquier otra persona relacionada con la
victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones
persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

En ningun caso estos ejemplos pretenden ser una enumeracién detallada de
todas las conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas
situacion de acoso, en cada caso se debera evaluar el impacto de la conducta.

Acoso por razéon de sexo
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Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: “Constituye acoso por razon
de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo, entre otras:

* Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona,
relacionado con el embarazo o la maternidad.

* Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, de una
persona, con fines degradantes (exclusién, aislamiento, evaluacién no
equitativa del desemperfio asignacion de tareas degradantes, sin sentido
o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

* Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién del
sexo de una persona, de forma explicita o implicita y que tengan efecto
sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

* Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su
rol o estereotipo impuesto cultural o socialmente.

* Chistes, burlas que ridiculicen el sexo.

* Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por su
Sexo.

En ningun caso estos ejemplos pretenden ser una enumeracion detallada de
todas las conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas
situacion de acoso, en cada caso se debera evaluar el impacto de la conducta.

Conducta poco profesional

PepsiCo no tolera la conducta poco profesional, como la intimidacién, el
jugueteo inadecuado, las bromas y el uso de lenguaje o los actos de caracter
insultante, amenazante u ofensivo. Si bien dicha conducta puede o no constituir
el acoso prohibido por esta politica, es posible, no obstante, que resulte
ofensiva para los companferos de trabajo, los clientes o los proveedores, y es
contraria a los Valores de PepsiCo y las normas de conducta profesional.

Tolerancia nula en materia de represalias

La Politica de Prohibicion de Represalias de PepsiCo prohibe todo tipo de
represalias contra quien denuncie de buena fe una violacién aparente de esta
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politica. También se prohiben las represalias contra personas que no sean
ellas mismas denunciantes, sino que participen en la investigacién de
denuncias. Quienes consideren que sufren o han sufrido represalias deben
denunciarlo inmediatamente a los representantes legales de los trabajadores, a
su jefe o al representante de recursos humanos, o bien llamar a la linea Speak
Up (consulte mas adelante la informacion de contacto de Speak Up).

PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA EL ACOSO

Obijetivo del Protocolo

El presente protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas
de acoso, en sus modalidades de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
asumiendo la Empresa su responsabilidad en orden a erradicar un entorno de
conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona y que pueden
afectar a la salud fisica o psiquica de la persona.

A tal efecto, en este protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencion del acoso y la accion empresarial frente a denuncias por acoso. En
consecuencia, se consideran dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de
acoso o susceptibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos
en los que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una
denuncia o queja interna por acoso, por parte de algun trabajador/a.

Medidas de prevencion

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas
de acoso, ademas del presente protocolo de actuacion, se estableceran las
siguientes medidas.

a. Difusion a toda la plantilla de la Politica global contra el acoso y la
discriminacion y del protocolo de prevencién y actuacion en los casos de
acoso.

b. Fomentar la comunicacién de la resolucion de los casos de acoso en el
seno de la Comision de Igualdad, respetando en todo caso la
confidencialidad de las personas intervinientes.

c. Promover un entorno cultural de respeto, correcciéon en el ambiente de
trabajo, inculcando a todo el personal los valores de igualdad de trato,
respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.
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d. Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando
situaciones de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no
s6lo en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al
mismo.

e. Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a
los principios resefados, tanto en el lenguaje, como en las
comunicaciones y en las actitudes. Entre otras medidas, se eliminara
cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision sexista
y estereotipada de mujeres y hombres.

f. Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado
colectivo o equipo de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira
inmediatamente a la persona responsable de dicho colectivo/equipo, a
fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que
deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su
incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo acordado, si
procede.

La Empresa mantendra una actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o
en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una 6ptima convivencia
en el trabajo, salvaguardando los derechos de los trabajadores/as.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Aspectos que acompanaran al procedimiento:

- Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las
personas implicadas.

- Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su
seguridad y salud.

- Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas
afectadas.

- Garantia de preservacion de la identidad y circunstancias de la
persona que denuncia, asi como de la persona denunciada.

- No se divulgara ninguna informacion a partes o personas no
implicadas en el caso, salvo que sea necesario para la investigacion.

- Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.
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- Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

- Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de
caracter disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de
acoso resulten acreditadas.

- Las personas implicadas podran estar acompafiadas en toda la fase
del procedimiento por quienes decidan.

- El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento
establecido en el régimen disciplinario de aplicacion para las faltas
graves y muy graves.

Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia, directamente por
la persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la
situacion.

Se puede presentar:

A. Ante la persona responsable de recursos humanos, ante Ia
representacion sindical, o ante cualquier miembro de la Comisién de
Igualdad, o

B. A través de la linea telefénica ofrecida por la Empresa -Speak Up-.

A. Denuncia ante la persona responsable de RRHH, representacion
sindical o miembro de la Comisién de igualdad

« La denuncia y sus requisitos

La denuncia podra realizarse verbalmente o por escrito. A ser posible, la
denuncia deberia contener la siguiente informacion:

- ldentificacion de la persona denunciante y datos para contactar con
la misma.

- Identificacion del/la presunto/a acosador/a, y puesto que ocupa.

- Identificacién de la victima y puesto que ocupa.
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- Una descripcion cronoldgica y detallada de los hechos (desde
cuando se tiene conocimiento de los hechos, personas implicadas,
origen del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar y fechas,
etc.)

- ldentificacion de posibles testigos.

- Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u
otra informacioén que se estime pertinente.

- Firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

Si la denuncia se realiza por escrito, se firmara dicho escrito en prueba de
recepcion por parte de la persona del Departamento de Recursos Humano,
representacion de los trabajadores o miembros de la comision de igualdad.

«+ Comision instructora

Actuaran en la instruccion de este procedimiento, por parte de la empresa,
una persona del departamento de Recursos Humanos o la persona
designada por esta; y por parte de la representacién sindical, una persona
designada por ésta.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud,
objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento.

Dependiendo del alcance de la denuncia, podran designar la intervencién
de un tercero experto para llevar a cabo la investigacion que proceda.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con
cualquiera de las partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan
el caracter de persona denunciada o denunciante.

La comision instructora iniciara el procedimiento, de oficio - cuando
cualquiera de las personas que puedan formar parte de la comision tengan
indicios suficientes de la existencia de una conducta constitutiva de acoso -
0 a instancia de parte, prestara apoyo y ayuda a los trabajadores/as
presuntamente acosados/as, y realizara las gestiones y tramites oportunos
para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacion
considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones
que estime necesarias.

% Procedimiento abreviado
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Su objetivo es resolver el problema de una forma &gil, en las ocasiones en
que el hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias
ofensivas e intimidatorias que se generan de su comportamiento, sea
suficiente para que se solucione el problema.

De oficio, o tras la oportuna denuncia, las personas instructoras se
encargaran de entrevistarse con la persona denunciante y denunciada por
separado o cualquier otra persona que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora
decidira si procede abrir el procedimiento formal, elevandolo a la Direccién
de RRHH, la Comisién de Igualdad y a las partes afectadas, lo que no podra
prolongarse en mas de 10 dias naturales.

En el supuesto de que la situacidon no se pueda solucionar manifestando a
la persona denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o
cuando la gravedad de los hechos asi lo indique, se dara paso al
procedimiento formal.

% Procedimiento formal

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se
podra practicar cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras
pruebas que se estime necesario, con el fin de realizar una valoracién y
conclusidn sobre la denuncia presentada

Durante la tramitacion del expediente, como medida cautelar, tan pronto
como haya indicios de la existencia de acoso, la comision instructora podra
proponer a la Direccion de RRHH y Comisién de Igualdad, la medida de
separacién de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones
laborales u otra medida cautelar.

La instruccién concluira con un informe, que sera elevado a la Direccion de
RRHH, la Comision de Igualdad y a las partes afectadas. Todo el
procedimiento no podra extenderse a mas de 30 dias naturales.

< Elaboracion del informe

El informe debe incluir la siguiente informacion:

- Antecedentes del caso, que incluirdn un resumen de los argumentos
planteados por cada una de las partes implicadas, siempre
preservando la confidencialidad de la informacién sensible.
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- Descripcion de los principales hechos del caso.
- Resumen de las diligencias practicadas.

- Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber
y propuestas de medidas.

- Si hubiera intervenido algun tercero experto, se debera aportar las
conclusiones efectuadas por éste.

- Determinacién expresa de la existencia o no de acoso.

- Firma de los miembros de la comision instructora.

« Acciones a adoptar del procedimiento

Se dara traslado del informe final acordado a la Direccion de la Empresa,
para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decisién que
se tomara en el plazo maximo de 15 dias naturales.

Si queda constatada la existencia de acoso y la sancidon impuesta no
determina el despido de la persona agresora, se tomaran las medidas
oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno
laboral, teniendo la persona agredida la opcién de permanecer en su puesto
o la posibilidad de solicitar un traslado; medidas que no podran suponer ni
una mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del
acoso, pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal
relevante generado por el trabajo, o cualquier infraccidon recogida en el
régimen disciplinario, los instructores propondran la adopcion de las
medidas oportunas para solucionar el citado conflicto.

< Finalizacion del procedimiento y medidas a adoptar por la Empresa la
comision instructora

- Valorar ofrecer apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

- Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo
consentimiento del trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas
para su recuperacion.

- Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién del trabajador/a
acosado/a.
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- La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la
reincidencia de las personas sancionadas.

- Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizaciéon profesional de
la victima cuando esta haya permanecido en IT un periodo
prolongado.

- Reiteracién de los estandares éticos y morales de la empresa.
- Evaluacién de riesgos psicosociales en la empresa.

++ Otras consideraciones

En consonancia con la politica de tolerancia nula en materia de represalias,
se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que
efectien una denuncia, atestigliien, colaboren o participen en las
investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas personas que se
opongan a cualquier situacién de acoso frente a si mismo o frente a
terceros.

No obstante, lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en
evidencia que el presunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta de
buena fe o con animo de dafar, la empresa podra adoptar las medidas
previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual en
el Estatuto de los Trabajadores.

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no
impiden que, en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier
otra accion para exigir las responsabilidades administrativas, sociales,
civiles o penales que en su caso correspondan.

B. Denuncia a través de la linea telefonica ofrecida por la empresa -Speak
Up-

La persona que considere que se esta produciendo alguna de las conductas
indicadas anteriormente, también puede realizar su denuncia a través de la
linea de Speak Up, llamando al numero de teléfono 900-87-80-97.

También es posible denunciar una inquietud mediante la linea web Speak Up
visitando https://www.tnwgrc.com/PepsiCoSpeakUp.

Esta denuncia puede ser andénima o puede contener la misma informacion y
datos que en el procedimiento anterior. En el momento de efectuar la denuncia,
la persona denunciante recibe un numero de expediente. En cualquier
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momento la persona denunciante puede conocer el estado de la tramitacion de
su denuncia preguntando por el nimero de expediente asignado.

Una vez recibida una queja en la linea de Speak Up, se asignara su
investigacion al responsable de recursos humanos que se estime conveniente
atendiendo a cada caso. Dicho responsable debera poner en conocimiento de
la Comisién instructora la denuncia recibida, iniciandose en ese momento el
mismo procedimiento que el indicado en el punto A. Sin embargo, en caso de
que la persona denunciante optara por su anonimato, éste sera preservado en
todo momento.
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11. ANEXO II. GUIA DE LA NORMATIVA ACTUAL PARA LA PROTECCION
INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a
facilitar el derecho a la proteccion y a la asistencia social integral de la mujer
victima de violencia de género, la empresa y la representacion legal de los
Trabajadores (RLT), han asumido el compromiso de trabajar en la adopcién de
medidas especificas en el seno de la Compania. Si bien, a continuacion, se
recoge un resumen de las medidas existentes en la actualidad en la normativa
estatal, que queda sometido a cualquier cambio normativo que se produzca.

Pepsico Foods, A.LE. insta la colaboracion de toda la plantilla, en todos los
niveles, al objeto de hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como
en la consecucion de una sociedad sin discriminaciones ni acoso.

MEDIDAS

1. Reduccion de la jornada de trabajo y reordenaciéon del tiempo de
trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la
reduccién de la jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a
la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de
la aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de
trabajo que se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos
concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre
la empresa y los representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo
entre la empresa y la trabajadora afectada.

En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a la
trabajadora. Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora seran
resueltas por la jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido
en el articulo 139 de la Ley de Procedimiento Laboral.

2. Recolocacién en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art.
40.4).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo
grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en
cualquier otro de sus centros de trabajo.

La empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes
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existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de
seis meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el
puesto que anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior
o la continuidad en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaera la mencionada
obligacion de reserva.

3. Suspension del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestacion
de desempleo

El contrato de trabajo podra suspenderse por decisién de la trabajadora que se
vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género. (Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n))

Durante el periodo de suspension, y siempre que se reunan los requisitos de
carencia, la trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a
percibir la prestacion por desempleo. Estas cotizaciones podran ser tenidas en
cuenta para una nueva prestacién. (Ley General de Seguridad Social, art.
267.1.b). 2°y 269.2).

4. Extincion del contrato de trabajo con derecho a la prestacion de
desempleo

El contrato de trabajo podra extinguirse por decisién de la trabajadora que se
vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género. (Estatuto de los
Trabajadores, art. 49.1.m))

La trabajadora que extinga su contrato por dicha causa tendra derecho a
percibir la prestacion por desempleo. (Ley General de Seguridad Social, art.
267.1.a). 5°).

5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del
empresario sobre la extincion o suspensién temporal de la relacion laboral,
junto con la orden de proteccion a favor de la victima o, en su defecto, junto
con el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios sobre
la condicién de victima de violencia de género. (Ley General de la Seguridad
Social, art. 267.3.b))

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacion fisica o
psicologica derivadas de la violencia de género se consideraran justificadas
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cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o servicios de
salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean
comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad posible.
(Ley de Violencia de Género, art. 21.4)

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

No se consideraran como causas objetivas a efectos de extincion del contrato
de trabajo, las faltas de asistencia motivadas por la situacién fisica o
psicologica derivada de violencia de género, acreditada por los servicios
sociales de atencion o servicios de salud, segun proceda. (Estatuto de los
Trabajadores, art. 52.d))

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el
ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos
reconocidos en el Estatuto de los Trabajadores para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral. (Estatuto de los
Trabajadores, art. 55.5.b))

8. Sustitucion de una trabajadora victima de violencia de género

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora
victima de la violencia de género que haya suspendido el contrato de trabajo o
ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al cambio de centro de
trabajo, tendra una bonificacién del 100% de las cuotas empresariales por
contingencias comunes durante todo el periodo de suspension del contrato de
la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad
geografica o cambio de centro de trabajo. (Ley de Violencia de Género, art.
21.3).

Cod. 2020-08458
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COMISION PARITARIA DE SEGUIMIENTO PLAN DE

IGUALDAD

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituira la Comisién Paritaria de
Seguimiento del Plan, en adelantes Comision de Seguimiento, que sera la
encargada de velar por que se cumplan los objetivos del Plan, se lleven a cabo
las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los
responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion.

Dicha Comision de Seguimiento sera la encargada del seguimiento, evaluacion
y el control de la aplicacion de las medidas contempladas en el presente Plan.

1. Composicion de la Comision de seguimiento

La Comision Paritaria de Seguimiento del Plan de Igualdad estara compuesta,
de forma paritaria, por 10 miembros: 5 por parte de la representacion legal de
los trabajadores firmantes del Plan de Igualdad y 5 por parte de la empresa.

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas
ajenas a la empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de
regulacién por el presente capitulo.

11. Sustituciones:

Las personas que integren la Comisién de Seguimiento podran ser sustituidas
por otras en los siguientes casos:

- Una vez exceda el periodo previsto para la implementacién del Plan de
Igualdad

- En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la
Comision

- En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, abandone
la empresa

- En el caso de bajas de larga duracion, excedencias o cualquier otra
situacién prevista con una duracién mayor a un afo, y que impida el
normal funcionamiento de la Comision.

El procedimiento sera comunicarlo a la Comision de Seguimiento, que seran
los encargados de sustituir a esa persona ya sea de la parte empresarial o de
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la parte social, segun corresponda. En cualquier caso, ambas partes son
legitimas para incorporar a la persona que consideren oportuna.

2. Funciones de la Comision de seguimiento:

Entre otras, la Comisién de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

- Velar por la aplicacion, seguimiento y evaluacion del plan de igualdad y
de las medidas en él acordadas

- Dinamizaciéon y control de la puesta en marcha de las medidas
acordadas

- Supervision de la ejecucion del Plan

- Recopilacién e interpretaciéon de la informacion obtenida a través de las
diferentes herramientas de seguimiento, en especial sobre los
indicadores

- Valoracion del impacto de las acciones implantadas

- Proposicién de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias
detectadas, asi como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar
el compromiso empresarial con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres

- Elaborar anualmente un informe de evaluacion del Plan de Igualdad que
reflejara el grado de consecucion de los objetivos establecidos y el de
aplicacién de cada una de medidas

- Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacién de lo recogido
en el Plan de Igualdad

- Participacién activa en la elaboracion de procedimientos y materiales
relacionados con el Plan

3. Funcionamiento de la Comisién de seguimiento:

Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comisién de seguimiento se reunira
de forma ordinaria dos veces al aino, de forma semestral.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la implantacion
del plan de igualdad quien debera elaborar el orden del dia de las reuniones y
levantar acta de los comentarios realizados por cualquiera de las partes y de
los acuerdos adoptados. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se
realizaran por correo electrénico con una antelacion minima de 7 dias.
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Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de
cualquiera de las partes por el mismo procedimiento de antelacion antes
descrito.

Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

- Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisién de
situaciones de discriminacion directa o indirecta.

- Intencién de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o
ayudas en materia de igualdad.

- Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una
diferencia sustancial en cuanto al numero de hombres y mujeres en la
plantilla, posibilidades de ascenso o promocién o cualquier otra area
recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la
reelaboracién del diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de
Igualdad.

- Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el
transcurso de la ejecucién y vigencia del Plan.

La Empresa proporcionara a la Comision de seguimiento, con la periodicidad

que se haya acordado, la informaciéon contenida dentro de las medidas
acordadas en el Plan.

3.1. Actas:
De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que

integran la Comisién y en la que se hara constar el resumen de los temas
tratados, acuerdos y desacuerdos.

3.2. Confidencialidad:
Todas las personas componentes de la Comision se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra

informacion de la que se hiciera uso en el seno de la misma o les fuera
entregada.

3.3. Medios:
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Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de
Seguimiento, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en
especial:

- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
- Material preciso para ellas.

- Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en
los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas
con la periodicidad correspondiente.

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y
alojamiento de las personas miembros de la Comisién de acuerdo con el
sistema existente en la misma.

Las horas de reunién de la Comision y las de preparacién de la misma, que
seran como maximo iguales a las de reunion, seran remuneradas y no se
contabilizaran dentro del crédito horario de Ila representacién de los
trabajadores.
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