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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

1506 Resolucién de 2 de febrero de 2017, de la Direccion General de Empleo, por
la que se registra y publica el XXVII Convenio colectivo de Bimbo, SAU.

Visto el texto del XXVII Convenio colectivo de la empresa Bimbo, S.A.U. (cédigo de
convenio n.° 90000682011981), que fue suscrito con fecha 30 de noviembre de 2016, de
una parte, por los designados por la Direccion de la empresa en representacion de la
misma y, de otra, por las secciones sindicales de CC.OO, AITB y UGT, en representacion
de los trabajadores afectados, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90,
apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcién del citado Convenio colectivo en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

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

Madrid, 2 de febrero de 2017.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

BIMBO, S.A.U. XXVII CONVENIO COLECTIVO ANO 2016-2017

CAPITULO |

Disposiciones generales

Articulo 1. Ambito de aplicacion territorial.

El presente Convenio Colectivo regulara las relaciones laborales en los centros de
trabajo que tiene actualmente la Empresa Bimbo, S.A.U., en el territorio espafol, asi como
en aquellos otros que se pudieran crear durante la vigencia del Convenio.

Articulo 2. Ambito de aplicacién personal y funcional.

El Convenio Colectivo es suscrito, por un lado, por la representacién sindical de la
Seccion Sindical de Empresa de CC.OO. (teniendo la mayoria de los miembros de los
distintos Comité de Empresa existentes) y las Secciones Sindicales de Empresa de AITB
y UGT vy, por otro lado, por la representacion de la Direccidon de la Empresa, teniendo el
mismo eficacia general al haber sido firmado por la mayoria de la representacién sindical
y de la Direccién de la Empresa.

El Convenio afecta a todos los trabajadores/as de la empresa que estén prestando
servicios antes de su entrada en vigor o se contraten durante su vigencia.

Queda expresamente excluido el personal que realice las funciones de alta direccién y
gestién, asi como los responsables de los centros de trabajo y los departamentos actuales
y de nueva creacién cuyos niveles salariales profesionales no estén contemplados en el
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convenio; igualmente quedan excluidos aquellos trabajadores/as denominados de No
Convenio conforme al acuerdo de 27 de marzo de 2013 que se incorpora como Anexo XV
al presente convenio colectivo

Articulo 3. Vigencia.

El presente Convenio se aplicara a todos los efectos desde el 1 de enero de 2016.

Articulo 4. Duracién, prérroga y denuncia.

La duracién del presente Convenio sera hasta el 31 de diciembre del afio 2017,
prorrogandose tacitamente de afio en afio salvo que medie denuncia por cualquiera de las
partes con una antelacion minima de tres meses respecto de la fecha de terminacion de la
vigencia o de cualquiera de sus prérrogas, lo que se hace constar en prevision del
articulo 86.2 del Estatuto de los Trabajadores; y sin perjuicio de la diferente fecha de
entrada en vigor de determinadas partes del convenio colectivo, segun el acta de firma del
mismo, y que se especifica expresamente en los contenidos regulados en el mismo.

La propuesta de promover una nueva negociacién se ajustara a lo previsto en el
articulo 89.1 del Estatuto de los Trabajadores. En el caso de coincidir esta con la denuncia
del convenio colectivo, se debera realizar a la misma vez, tanto la denuncia como la
promocion de la propuesta de negociacion.

Denunciado el convenio colectivo, con la correspondiente promocion de propuesta de
negociacién, conforme al articulo 89.2 del Estatuto de los Trabajadores, en el plazo
maximo de un mes desde su recepcion, se procedera a constituir la comision negociadora
del convenio colectivo, donde la empresa procedera a contestar a la propuesta de
negociacion y se establecera un calendario de negociacion, comenzando las reuniones de
negociacion dentro de los 3 meses siguientes a la fecha de vencimiento del convenio
colectivo denunciado.

Conforme a la prevision del articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores, denunciado
el convenio colectivo sin que se haya acordado un nuevo convenio, la prérroga del mismo
tendra una duracién de 18 meses desde la finalizacion de su vigencia.

Articulo 5. Compensacion.

Las condiciones de trabajo y econdémicas pactadas en el presente Convenio, valoradas
en su conjunto, compensan y sustituyen a la totalidad de las aplicables en la empresa,
cualquiera que sea su naturaleza o el origen de su existencia.

Articulo 6. Absorcion.

Las disposiciones o resoluciones legales futuras - generales, convencionales e
individuales, administrativas o contenciosas - que lleven consigo una variaciéon econémica
en todos o en alguno de los conceptos retributivos que en este Convenio se establecen, o
supongan la creacién de otros nuevos, Unicamente tendran repercusion en la empresa si,
en computo global anual, superan el nivel total anual del presente Convenio por todos los
conceptos, quedando, en caso contrario, absorbidas dentro de éste.

Articulo 7.  Vinculacion a la totalidad.

Los derechos y obligaciones pactados en el presente Convenio Colectivo constituyen
un todo organico e indivisible, en lo que se refiere a las condiciones econdmicas, y la
aceptacion de alguna o algunas de tales condiciones supone la de su totalidad. En caso
de nulidad parcial por modificacion de las condiciones econdmicas quedara en su totalidad
sin eficacia practica, debiendo renegociarse todo su contenido.
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Articulo 8. Normativa general.

En todo lo no estipulado expresamente en este Convenio, se estara a lo dispuesto en
la normativa vigente en cada momento.

Articulo 9. Comisién Paritaria.

La Comision Paritaria estara compuesta por 4 representantes de las representaciones
sindicales firmantes del presente Convenio, de acuerdo con su representatividad y por un
numero igual de representantes de la Direccion.

La funcién de la Comision Paritaria seréa solucionar, de forma negociada, las diferencias
que hubiera en cuanto a la interpretacion y aplicacién de lo establecido en este Convenio.
En caso de desacuerdo, se planteara la cuestion ante el organismo competente segun se
indica posteriormente.

Las fechas de las reuniones coincidiran con el dia anterior a la celebracion de la
reunion del Comité Intercentros, siempre que existan temas a tratar, previamente
comunicados. No obstante, se podran celebrar hasta dos reuniones especificas cuando lo
solicite una de las partes, comunicandolo por escrito con una antelacion minima de 15 dias
y debiendo figurar en la misma los temas que se quieren tratar. Sometido un tema a la
Comision Paritaria, una vez reunida la misma para su analisis, debera resolver lo que
proceda en un plazo maximo de siete dias, sin perjuicio de lo especificamente indicado
para los procedimientos de inaplicacién del convenio colectivo o solucion de discrepancias
(sobre interpretacion y/o aplicacion del convenio colectivo) que posteriormente se regulan.

La Comision Paritaria tendra como funciones especificas, segun las previsiones del
articulo 85.3.€) del Estatuto de los Trabajadores, entre otras siguientes:

I. Lainterpretacioén y aplicacion de las normas contenidas en el Convenio.

II. La vigilancia del cumplimiento de lo pactado en el mismo.

lll. El arbitraje en las cuestiones sometidas a su consideracién por las partes y la
mediacion obligatoria previa en los conflictos colectivos que puedan suscitarse en relacion
con lo pactado en el Convenio. En el caso de que la discrepancia sobre la interpretacion
y/o aplicacion del convenio colectivo sometida a la Comision Paritaria no haya sido resuelta
por acuerdo en la misma, en el plazo de siete dias desde su planteamiento y reunion, la
propia Comisién Paritaria o cualquiera de las partes someteran esta cuestiéon a una
mediacion y/o arbitraje con la finalidad de solventar de manera efectiva la referida
discrepancia; a estos efectos las partes acuerdan designar como érgano de mediacion y
arbitraje la Fundacion SIMA, en aplicacion del V ASAC (Acuerdo sobre Solucién Auténoma
de Conflictos Laborales, segun la prevision del articulo 83.3 del Estatuto de los
Trabajadores).

IV. Cualesquiera otras competencias que las partes decidan asignarle, como las
intervenciones puntuales contempladas en el texto del Convenio.

En aplicacion de la regulacion contenida en el articulo 85.3.e) del Estatuto de los
Trabajadores, las partes establecen expresamente que la Comisién Paritaria del convenio
colectivo tendra competencia en las materias siguientes:

a. Conforme a la previsién del articulo 91 del Estatuto los Trabajadores podra
someter a un 6rgano de mediacién y arbitraje las controversias colectivas que puedan
surgir derivadas de la aplicacién e interpretacién del convenio colectivo.

b. Podra efectuar el desarrollo de funciones de adaptacién del convenio colectivo
(funciones de administracién) durante su vigencia.

c. De conformidad a lo establecido en los articulos 41.6 y 82.3 del Estatuto de los
Trabajadores, en los casos de materias reguladas en convenio colectivo que deban ser
objeto de modificacion sustancial de condiciones de trabajo de caracter colectivo se
seguira el procedimiento establecido en dichos articulos.

En el caso de que finalice el procedimiento de consultas previas sin acuerdo, se
sometera la cuestion a la Comisién Paritaria del Convenio a efectos de obtener un acuerdo
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en dicha materia, conforme al procedimiento anteriormente indicado de las reuniones de
la Comisién Paritaria, la cual tendra que resolver en un plazo no superior a siete dias, a
contar desde que la discrepancia le fuera planteada; en el caso que no fuese posible llegar
al acuerdo, segun las previsiones establecidas en este convenio colectivo y Estatuto de los
Trabajadores, las partes someteran esta cuestién a una mediacion y/o arbitraje con la
finalidad de solventar de manera efectiva las discrepancias que puedan surgir sobre la
materia tratada, acudiendo a aquellos érganos de mediacion y arbitraje de ambito nacional
que se encuentran regulados en acuerdos interprofesionales de ambito estatal, dado el
ambito del convenio colectivo; a estos efectos las partes acuerdan designar como 6rgano
de mediacion y arbitraje la Fundacion SIMA, en aplicacion del V ASAC (Acuerdo sobre
Solucién Auténoma de Conflictos Laborales, segun la prevision del articulo 83.3 del
Estatuto de los Trabajadores).

d. Conforme a lo previsto en el articulo 85.3.e) del Estatuto de los Trabajadores, el
procedimiento que las partes establecen para solventar de manera efectiva las
discrepancias que puedan surgir para la no aplicacién de las condiciones de trabajo a que
se refiere el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores consistira en someter esta
cuestion a la Comision Paritaria del Convenio a efectos de obtener un acuerdo en dicha
materia, proponiendo la inaplicacién que proceda a la referida Comision Paritaria, la cual
tendra que resolver en un plazo no superior a siete dias, a contar desde que la inaplicacion
que le fuera planteada; en el caso que no fuese posible llegar al acuerdo, segun las
previsiones establecidas en este convenio colectivo y Estatuto de los Trabajadores, las
partes someteran esta cuestion a una mediacion y/o arbitraje con la finalidad de solventar
de manera efectiva la inaplicacion propuesta, acudiendo a aquellos érganos de mediacion
y arbitraje de ambito nacional que se encuentran regulados en acuerdos interprofesionales
de ambito estatal, dado el ambito del convenio colectivo; a estos efectos las partes
acuerdan designar como 6rgano de mediacion y arbitraje la Fundacion SIMA, en aplicacion
del V ASAC (Acuerdo sobre Solucion Auténoma de Conflictos Laborales, segun la prevision
del articulo 83.3 del Estatuto de los Trabajadores).

CAPITULO Il

Politica de empleo

Articulo 10. Politica de contratacion.

1. Regla General: Es principio basico en la contratacién de trabajadores/as la
seleccion de los mismos, teniendo en cuenta las caracteristicas de los puestos de trabajo
y las competencias de los candidatos, mediante el establecimiento de sistemas objetivos
de seleccion que permitan la contratacion de los mas cualificados para el puesto.

2. Politicas activas de contratacién de determinados colectivos: De acuerdo al
principio de Diversidad, la empresa procedera a establecer sistemas de reclutamiento de
personal que permitan la incorporacion efectiva de determinados colectivos de
trabajadores/as, y en especial desarrollara politicas activas que hagan efectiva la
contratacién de mujeres.

3. Contratacién temporal conversion en indefinido: La Empresa para realizar su
actividad necesita contratar nuevos trabajadores/as, unos con caracter temporal y otros
como indefinidos, en funcién de la concurrencia de determinadas circunstancias.

Es interés de las partes establecer las reglas de funcionamiento de determinadas
modalidades de contratacion temporal (y sin perjuicio de poder acudir a otras modalidades
de contratacién cuando proceda), a efectos de establecer los criterios por los cuales el
trabajador/a puede convertir esa relacion laboral como indefinida y la forma de realizar el
proceso de seleccion cuando existan varios trabajadores/as que puedan optar a ello.
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Los distintos supuestos que se pueden dar de contratacion que puedan convertirse en
indefinidos son:

A) Vacante provisional de puesto de trabajo, por existir reserva del mismo a favor de
otro trabajador/a.

En estos casos se procedera a la cobertura provisional del mismo a través de la
modalidad contractual de interinidad de acuerdo a las previsiones legales.

En el caso de que el trabajador/a sustituido no se reincorpore a la Empresa, y exista la
necesidad de cubrir la vacante que ocupaba el mismo (por ser de cuadro basico y no
existir personal excedente) mediante contratacion externa, se seguira el procedimiento de
seleccién que después se indicara.

Si como consecuencia de este proceso de seleccion existe un corrimiento de puestos
por cubrir la anterior vacante un trabajador/a que deja vacante a su vez un puesto de
cuadro basico que deba cubrirse, se aplicara el mismo sistema de seleccion para cubrir
esta nueva vacante generada (con la excepcion citada de que existiesen trabajadores/as
excedentes pendientes de recolocacion que pudiesen desempefiarlo).

B) Vacante definitiva de puesto de trabajo de cuadro basico.

En caso de necesidad de cobertura de un puesto de trabajo de cuadro basico del
centro de trabajo que ha quedado vacante, se procedera a realizar un proceso de seleccion
de acuerdo al sistema que luego se indicara.

En los casos en que no existan otros trabajadores/as de plantilla interesados en
cubrirlo, se procedera a realizar el proceso de seleccion entre aquellos trabajadores/as
temporales, con contrato en vigor o que hubiesen prestado servicios con anterioridad, a
efectos de cubrir preferentemente estas vacantes por parte de los mismos.

Si como consecuencia de estos movimientos de seleccidn se genera a su vez otro
puesto vacante que tenga que ser cubierto, se seguira el mismo sistema.

En el caso de que el puesto vacante no sea cubierto por el personal indefinido que
esté prestando servicios profesionales en la Empresa, si se tiene que acudir a la
contratacion temporal eventual se estara en cuanto a sus causas de temporalidad (en
funcion de la vacante originada por nuevo producto y/o linea) y duracion a las previsiones
legales, teniendo en cuenta lo indicado en el siguiente apartado en cuanto a su duracion.

C) Contrato de incremento de la actividad productiva: circunstancias de la produccién.
Se utilizara esta modalidad contractual:

* cuando exista un incremento de la actividad de la empresa, aun tratandose de
actividad normal, motivado por razones de aumentos de pedido (por actividades
promocionales especiales, etc.), nuevos sistemas de fabricacion/ distribucion etc. que
requieren la presencia temporal de trabajadores/as que refuercen la estructura productiva
/ distribucion.

* Innovaciones de nuevos productos: se refiere a los casos de lanzamientos de nuevos
productos, donde los mismos estan en fase de desarrollo y pruebas, y no se sabe su
aceptacion en el mercado.

* Innovaciones tecnoldgicas en los procesos de fabricacion: se refiere a los casos de
instalacion de nueva tecnologia/linea, tecnificacion de lineas /puestos, etc. que conlleva la
presencia temporal de un mayor nimero de trabajadores/as en cuadro basico, asi como
apoyos a las lineas para corregir las deficiencias técnicas.

La duracién maxima de estos contratos de eventuales por circunstancias de la
produccion sera la establecida en el convenio provincial del sector de panaderias donde
esté ubicado el centro de trabajo y presta servicios el trabajador/a eventual, asi lo tenga
establecido.
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En el caso que el trabajador/a siga prestando servicios profesionales a la finalizacion
maxima del periodo del contrato eventual por circunstancias de la produccion, esta relacion
se convertira en indefinida.

D. Contrato de obra o servicio determinado.
Es posible esta modalidad contractual cuando concurren las circunstancias de:

— Nuevos sistemas logisticos de distribucién: se refiere a aquellos casos en que
determinado tipo de cliente exige un especial sistema de presentacion de entrega de
productos (Ejemplo: presentacion en caja de cartén, etc.). La duracion del contrato sera
mientras dure la causa que motiva la contratacion.

— Circunstancias productivas especiales de mercado en fechas concretas,
perfectamente identificadas y diferenciadas de la normal actividad del centro de trabajo.

Se establece un plazo de 18 meses para la duracion de este tipo de contrato, pasado
el cual se convierte en indefinido.

No obstante lo anterior, los trabajadores/as que pasen a prestar servicios reiterados en
las mismas épocas del afo en el centro de trabajo de Palma de Mallorca, por razén de la
estacionalidad, a los que le sea de aplicacion la regulacion legal de fijo discontinuo de la
relacion laboral, se regiran por la misma.

En base a la legislacion vigente, la Comisién paritaria del convenio, como comision de
trabajo, estudiara y propondra la regulacion del tratamiento y la consideracién de los
trabajadores/as fijos discontinuos, presentando la misma a la Comisiéon Negociadora del
convenio, la cual podra aprobarla, rechazarla o modificarla en aquello que asi acuerde.
En el caso de aprobaciéon por parte de la Comision Negociadora, dicho acuerdo formara
parte del texto convencional.

E. Contrato Temporal por traslado de una produccién consolidada a otro centro
de trabajo.

En estos casos como existe un volumen contrastado de produccién, pendiente de su
ajuste definitivo, asi como determinadas innovaciones técnicas que deben terminarse, se
establece que:

— los puestos de trabajo que no sean objeto de tecnificacion, a los seis meses se
consolidan como indefinido con un desempefio adecuado de la actividad.

— Los puestos de trabajo objeto de tecnificacion, deberan ser tecnificados en un plazo
de 12 meses, pasado los cuales se convierte en indefinidos.

Articulo 11.  Elementos comunes de los procesos de seleccion.

Para la seleccion de personal que vaya cubrir un puesto de trabajo de cuadro basico
se aplicaran las siguientes reglas.

La empresa cuando tenga previsto cubrir puestos de cuadro basico procedera a
ofertar, mediante un sistema publico de convocatoria (Job Posting) el referido puesto de
trabajo, a todos los trabajadores/as del centro de trabajo, a efectos de que puedan ocupar
el mismo aquellos que estén interesados (y siempre que no existan trabajadores/as
excedentes que estén interesados en cubrirlos).

En caso de haber candidatos, se procedera a seleccionar a uno de los trabajadores/as
presentados, previa acreditacion de capacitacion e idoneidad. En caso de haber mas de
un candidato con igualdad de méritos, se estara al criterio de mas antiguo en la Empresa.
Se dara preferencia a los trabajadores/as del mismo centro de trabajo.

Si no existiesen trabajadores/as excedentes que puedan ocupar estos puestos, ni
trabajador/as de plantilla del centro interesados en ocuparlos, se ofertaran estos mediante
un sistema publico de convocatoria a aquellos trabajadores/as que hubiesen prestado
servicios anteriormente, siguiendo el criterio de capacidad e idoneidad, donde se tendra en

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-1506



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 14 de febrero de 2017 Sec. lll.

Pag. 10109

cuenta el tiempo que hayan prestado servicios en similares o idénticas funciones, asi
como el criterio de mayor tiempo de prestacién de servicios a igualdad de situaciones.

El mismo criterio se aplicara en el caso de corrimiento de vacantes por ocupar el
personal de plantilla otros puestos concertados mediante convocatoria.

Articulo 12. Politica de promocién profesional.

1. Promocion del/de la trabajador/a.

Si como consecuencia de la movilidad funcional se realizasen funciones superiores a
las del grupo profesional o las de niveles salariales profesionales equivalentes por un
periodo superior a seis meses durante un afno u ocho meses durante dos anos, el
trabajador/a consolidara el nivel salarial de existir vacante.

2. Reestructuraciones con desaparicion de puestos de trabajo futuras.

* En los supuestos de reestructuracion, que lleven consigo la desaparicion de puestos
de trabajo, como consecuencia de tecnificacion u otros motivos, que signifiquen que dicho
puesto quede sin actividad, y esta medida fuera sustituida por la recolocacion del trabajador
en otro puesto de inferior nivel salarial profesional, el trabajador/a mantendra su nivel
salarial, y en consecuencia las retribuciones fijas y variables correspondientes al mismo
durante un plazo de 3,5 afos desde el cambio funcional.

» Transcurrido este periodo el trabajador/a pasara a ostentar el nivel salarial del puesto
que desarrolla efectivamente, y en consecuencia percibira las retribuciones fijas y variables
de ese nuevo nivel salarial.

* A los trabajadores/as afectados por esta medida, y durante este periodo se le
ofrecera con preferencia las vacantes que surjan de su nivel salarial, teniendo el
trabajador/a afectado la opcién de aceptarlo o de mantenerse en su nuevo puesto.

* No se veran afectados por esta medida todos aquellos trabajadores/as mayores
de 57 afos, que mantendran su anterior nivel salarial a titulo personal.

« Esta situacién entrara en vigor a partir de la firma del convenio colectivo.

Articulo 13. Subcontratas.

La empresa manifiesta que las posibles incorporaciones de subcontratas a la actividad
industrial de Bimbo se fundamentaran en dos principios basicos: mejora de la calidad de
servicio y competitividad en costes que aseguren a futuro el liderazgo de la compaiiia;
teniendo en cuenta lo previsto en el convenio colectivo y la legislacién vigente.

La Empresa, como regla general acudira a la contratacion propia para la cobertura de
vacantes permanentes que se puedan producir. No obstante, podra acudir a la contratacion
externa cuando concurran circunstancias o causas que justifiquen la misma, por razones
de competitividad y/o calidad de servicio.

Cualquier tipo de cambio organizativo que afecte al personal de plantilla, se hara
tratando de minimizar el impacto social y sera previamente comunicado a los
representantes legales de los trabajadores, para su debido conocimiento, sin perjuicio de
observar posteriormente los procedimientos legales establecidos para aquellas materias
que afecten a condiciones de trabajo de los trabajadores/as afectados.

Articulo 14. Respeto al principio de Diversidad.

Cualquier trabajador/a de la Empresa tendra una igualdad de oportunidad para poder
presentarse a la cobertura de los puestos de trabajo vacantes que puedan existir, con
independencia del sexo u orientacidon sexual, origen racial o étnico, religiéon o convicciones,
discapacidad, edad o relacion de parentesco con otros trabajadores/as del centro de
trabajo en que preste servicios profesionales; y sin perjuicio de respetar en todo caso lo
establecido en la normativa vigente sobre la capacidad laboral para poder desempefar
adecuadamente el puesto de trabajo a ocupar y las previsiones contenidas en los articulos
precedentes, en materia de Politica de contratacion de familiares.
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Las vacantes se cubriran mediante un sistema publico y objetivo de seleccién, donde
previamente se dara publicidad sobre el puesto de trabajo que se tenga que cubrir, con los
requisitos que se exigen para el mismo, a efectos de que cualquier persona que esté
interesada se pueda presentar a dicho proceso de seleccioén.

Los firmantes del convenio colectivo garantizaran la igualdad entre mujeres Y hombres,
evitando que puedan existir situaciones de discriminacidn por cuestiones de raza, religién
o cualquier otra condicién, de conformidad con la legislacion vigente nacional,
jurisprudencia y directivas comunitarias.

Se garantizara transparencia y equidad en los procesos de acceso al empleo,
promocion, igualdad salarial, formacién, fomentando un ambiente laboral que evite la
presencia de acoso sexual o por razén del sexo.

Articulo 15. Politica de empleo.

Se garantiza a todo trabajador/a, la percepcién del salario correspondiente al nivel
salarial del puesto que desempena.

Articulo 16. Politica de contratacion de familiares.

De acuerdo a la legislacion vigente, existe un principio de igualdad en la contratacion
de trabajadores/as, sin que el hecho de tener relacion de parentesco con personal de la
empresa, signifique ventaja o desventaja para la ocupacién, ya sea fija o temporal, de
puestos de trabajo.

Lo anterior no impide que por razones de Politica de Personal, basado en el trato
objetivo entre empleados, se evite la dependencia directa en un mismo centro de trabajo
entre trabajadores/as con razén de parentesco, y sin perjuicio de que puedan ocupar todo
tipo de puestos de trabajo, donde no se de ésta circunstancia.

Articulo 17. Plan de igualdad efectiva.

Las partes procedieron a elaborar un plan de igualdad efectiva que se aprob6 mediante
acuerdo de fecha 16-03-2010 y que se procedio a publicar en el «Boletin Oficial del
Estado» de fecha 23 de abril de 2010.

El texto del plan de igualdad se incorpora al presente convenio colectivo como Anexo XIII.

CAPITULO Il

Organizacion practica del trabajo

Articulo 18. Facultades de la Direccion y grupos profesionales.

1. En todo lo referente a la organizacion del trabajo, la Direccién de la empresa
actuard conforme a las facultades que le otorga la normativa legal y reglamentaria de
caracter general.

2. Grupos profesionales.

— Los grupos profesionales existentes en la Empresa son:

a) Produccion (fabricacion) y Distribucidn: agrupa las profesiones de caracter
productivo o de fabricacidon que son comunes dentro de las diferentes actividades de
panificacion industrial que realizan las tareas y funciones relacionadas con los procesos
de elaboracién de los productos de la empresa; asi como agrupa a las actividades de
almacenamiento y expedicion de los productos elaborados por el departamento de
produccién y/o recepcionados desde otros centros productivos que realizan procesos
de carga-descarga y coordinacion de envios desde los puntos de fabricacion a los
puntos de distribucion y venta.
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b) Mantenimiento Fabricas: agrupa a los trabajadores/as encargados del
mantenimiento tanto de la maquinaria de produccion de la empresa, asi como del cuidado
de las instalaciones de la misma, mediante la realizacion de las tareas y funciones de
montaje, prevencion y reparacion de la maquinaria empleada en los procesos productivos,
instalaciones generales y edificios.
c) Taller Vehiculos: agrupa a los trabajadores/as encargados de las tareas de
reparacion de vehiculos de transporte propiedad o de uso de la empresa.
d) Transportes: agrupa a los trabajadores/as encargados de las tareas de conduccion
de vehiculos de la empresa desde las fabricas a almacenes logisticos y/o otras fabricas.
e) Servicios Complementarios: agrupa a los trabajadores/as encargados de las
tareas de caracter general no asignados a otros grupos profesionales.
f) Administracién: agrupa a los trabajadores/as encargados de las profesiones de
caracter administrativo que son comunes dentro de las diferentes actividades de la
Empresa, mediante la realizacion de tareas y funciones administrativas.
g) Garantia de Calidad: agrupa a los trabajadores/as encargados de las tareas de
Higiene Alimentaria y Seguridad Alimentaria de las instalaciones productivas y productos
elaborados.
— De acuerdo a la nueva redaccion del articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores,
segun redaccion efectuada por el Real Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero y Ley 3/2012,
de 6 de julio de 2012, las partes negociadoras del convenio colectivo proceden a establecer
un nuevo sistema de clasificacion profesional a través de los grupos profesionales y
niveles salariales dentro de los mismos.
Dentro de cada grupo profesional existen una serie de tareas y funciones con
determinado grado de complejidad y responsabilidad que da lugar a distintos niveles
salariales, que se viene a reconocer a través del nivel salarial asignado al puesto de
trabajo que ocupe el trabajador/a.
Los niveles salariales establecidos dentro de cada grupo profesional son los siguientes:
a) Grupo profesional Produccidn/Distribucion:
Niveles salariales:
o nivel salarial S.
o nivel salarial M.
o nivel salarial SD.
o nivel salarial JE.
o nivel salarial D.
o nivel salarial O1.
o nivel salarial 02.
o nivel salarial E1.
o nivel salarial E2.
o nivel salarial E3.
b) Grupo profesional Mantenimiento.
Niveles salariales:
o nivel salarial S. -
o nivel salarial T. 3
o nivel salarial O1. g
o nivel salarial E. §§
o nivel salarial A. E g
o £
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o2
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c) Grupo profesional Taller Vehiculos.
Niveles salariales:

nivel salarial SR.
nivel salarial S.

nivel salarial O1.
nivel salarial 02.
nivel salarial O3.

o O O O O

d) Grupo profesional Transportes.
Niveles salariales:

o nivel salarial S.
o nivel salarial T.

e) Grupo profesional Servicios Complementarios.
Niveles salariales:

o nivel salarial A.
o nivel salarial R.
o nivel salarial P.

f) Grupo profesional Administracion.
Niveles salariales:

nivel salarial J1.
nivel salarial J2.
nivel salarial J3.
nivel salarial O1.
nivel salarial 02.
nivel salarial O3.
nivel salarial A1.
nivel salarial A2.
nivel salarial A.
nivel salarial O1/2.

O O O O O O 0 O O O

g) Grupo profesional Garantia de Calidad.
Niveles salariales:

nivel salarial AH.
nivel salarial O1.
nivel salarial 02.
nivel salarial O3.
Nivel salarial E.

nivel salarial AL.
nivel salarial L.

O 0O 0O O O O ©°

Quedan eliminadas las definiciones de las anteriores categorias profesionales las
cuales se sustituyen por niveles salariales profesionales. En cada grupo profesional se han
establecido distintos niveles salariales donde se asignaran los diferentes puestos de
trabajo, teniendo en cuenta el nivel salarial correspondiente a cada uno de ellos.

En todo caso, el cambio de categoria profesional a nivel salarial dentro del grupo
profesional, no conllevara ningun perjuicio econdémico para el trabajador/a.

Las referencias que contiene el convenio colectivo a categoria profesional quedan
modificadas para hacer mencion a nivel salarial dentro del grupo profesional.
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Articulo 19. Jornada de trabajo.

1. Se establecera tal y como disponga en cada momento la legislacion vigente.

2. Laduracién de la jornada de trabajo queda fijada en 38 horas a la semana de trabajo
efectivo, sin perjuicio de respetar las condiciones mas beneficiosas, lo que implica que quien
tenga una jornada de horas efectivas inferior a las 38 horas antes citadas la conservara.

3. En los Departamentos de Transporte de fabricas (nivel salarial T del Grupo
Profesional de Transportes) la jornada de trabajo se computara por las horas de conduccion
efectiva.

En los centros de trabajo que correspondan, se realizaran ruedas de transporte de 5/6
dias de trabajo semanal, para una efectiva distribucion de la carga de trabajo a razén de
un promedio de 40 horas de conduccion efectiva semanal, en donde se aplicara el criterio
anteriormente establecido.

En las fabricas de Las Mercedes y Granollers los transportistas que atiendan las
Delegaciones de Ventas, cada 6 dias de trabajo se les computaran como 40 horas de
conduccion efectiva.

En aquellos casos donde se produzcan retrasos en las salidas de los transportes y la
Empresa no haya podido avisar con antelacién al trabajador/a de los mismos, el tiempo de
retraso se computara como de conduccion efectiva.

4. Los empleados/as dispondran de un dia de libre disposicion anual para asuntos
propios. La forma de disfrute efectivo del mismo, debera ser acordado entre el empleado/a
y la Direccion del centro de trabajo. En el caso de una prestacién profesional de servicios
inferior al afo, tendran derecho a la parte proporcional.

Articulo 20. Jornada irreqular de trabajo.

En aplicacién de lo dispuesto en el articulo 34.2 del Estatuto de los Trabajadores, las
partes establecen una jornada irregular.

Lo anterior conlleva que existan semanas que se trabaje por debajo de la jornada
establecida en el convenio colectivo, y que se recupere ese tiempo en otras semanas/dias,
superando en esas semanas la duracion de la jornada semanal.

En este articulo del convenio colectivo se regulan las condiciones generales en las
cuales se puede aplicar la jornada irregular de trabajo, y sin perjuicio de que en cada
centro de trabajo se puedan pactar otras distintas o adicionales, rigiéndose la distribucién
irregular de la jornada por los siguientes principios:

A. Supuestos en los que se puede dar la jornada irregular de trabajo.

o averias de las lineas de produccién que imposibilite la prestacion de servicios
profesionales en mas de un 50% de la jornada diaria de trabajo.

o reformas de las lineas de producciéon o instalaciones que afecte a la actividad
productiva de la linea/turno en una jornada completa del trabajador/a.

o cortes de suministros de energias o falta de materias primas por causas ajenas a la
voluntad de la Empresa que conlleve una paralizacion de las lineas/turnos en mas del 50%
de la jornada diaria de trabajo.

o accidentes atmosféricos que impidan la realizacion adecuada en mas del 50% de la
jornada diaria de trabajo.

o caida de pedidos en el turno y/o linea de produccion, durante dos semanas
consecutivas, con un minimo de 2 horas diarias en promedio semanal y un total de 8 horas
a la semana.

B. Comunicacion de la jornada irregular: cesacion de actividad.

o una vez constatada la causa que dé lugar a la inactividad del turno o linea de
produccion, se notificara a los RLT asi como a los trabajadores/as afectados que integran
dicha linea o turno de produccién, a efectos de cesar en la prestacion de servicios
profesionales durante el tiempo que se indique en funcion de la causa que lo justifica.
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o El preaviso para cesar en la prestacion de servicios sera:

a. En caso de reformas de lineas o instalaciones se comunicara una vez se tenga
constancia de la fecha de realizacion de la reforma y lo mas tardar con dos semanas de
antelacion.

b. En caso de caida de pedidos, con 5 dias naturales de antelacion, pudiendo
comunicarse esta situacion dentro de la segunda semana de caida continuada de pedidos.

c. yenlos otros casos, con la antelacion adecuada a la causa que lo motiva.

o La cesacidn de turnos se realizara por turnos completos de trabajo, procurando que
coincida con el dia anterior o posterior a un dia de descanso del turno.

C. Comunicacion de la jornada irregular: recuperacion de actividad.

o Se realizara la recuperacion por turnos enteros de trabajo. En caso de horas sueltas
que no dé lugar para un turno entero de trabajo, se buscara la recuperacion mediante
alargamiento de jornada hasta un maximo de 1 hora por dia cuando sea posible que el
turno de trabajo pueda realizarlo, segin modelo organizativo existente en el centro de
trabajo, sin que la misma pueda coincidir con horario nocturno.

o En el caso de que el trabajador/a que debia recuperar el turno no pudiese hacerlo
(casos de IT, vacaciones, etc.) debera realizarlo en la forma en que sea posible a través de
los otros sistemas que se indican posteriormente.

o El tiempo de inactividad, debidamente comunicado, sera recuperado preavisando
con 5 dias naturales de antelacion, y se realizara a través de:

a. horas de formacion fuera de la jornada laboral.

b. alargamiento de la jornada diaria de trabajo para atender incrementos de pedidos

c. realizacion de turnos adicionales por incrementos de pedidos.

d. compensacién de dias de descanso coincidentes con festivo intersemanal, segun
acuerdos de cada centro de trabajo.

e. atencién a concretos permisos de médico especialista y/o exdmenes hasta un
maximo de cuatro horas al afio.

Cuando se trate de una recuperacion colectiva del turno se realizara a la misma vez
por todos lo que lo integran; cuando se trate de una recuperacion individual se consensuara
con el trabajador/a la forma de realizarlo, y en caso de no ser posible se aplicara una de
las modalidades antes indicadas.

o En todo caso se respetaran los descansos semanales en computo global y diarios,
segun la previsién establecida en la normativa vigente.

o El trabajador/a que tenga que recuperar tiempo de inactividad, prestara servicios
profesionales en cualquiera de los puestos de trabajo de su grupo profesional o nivel
salarial profesional similar que permita recuperar el tiempo que integra la jornada irregular
de trabajo.

o El plazo de recuperaciéon de la actividad, para cada trabajador/a afectado, podra
realizarse dentro de los 12 meses siguientes a la cesacién de la actividad. En caso de que
durante este tiempo hayan existido situaciones de IT, vacaciones, licencias retribuidas o
no, que hubiesen impedido esta recuperacion, se afadira este tiempo al tiempo de 6
meses. Pasado el anterior plazo, desde que se produjo la situacién, caduca la posibilidad
de recuperacion establecida.

o El tiempo maximo de recuperacion de la actividad en un afio, no superara el tiempo
equivalente a 40 horas presenciales de trabajo/5 jornadas de cada turno/trabajador.

o Las fechas de recuperacidon no se realizaran coincidentes con Semana Santa
entendiéndose como tal los cuatro dias de descanso de los diferentes turnos que estén
agrupados esa semana, ni con dos fechas especificas adicionales que se concretaran en
cada centro de trabajo al comienzo del afio natural y que respetaran los festivos agrupados
de esas fechas. En el mes de enero de cada afo se establecera en cada centro de trabajo
las 3 fechas que quedan excluidas mediante acuerdo entre la Direccion y los RLT.
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o En cuanto al tiempo de recuperacion, el trabajador/a no tendra pérdida econémica
por las variables de nocturnidad y festividad que hubiese percibido de haber realizado el
tiempo de trabajo en que ces6 la actividad; en caso de existir diferencias econémicas en
este concepto, comparado el tiempo de cesacion de actividad y el de recuperacion,
percibira la diferencia en el momento de realizar la recuperacion.

D. Aplicacién de la jornada irregular en cada centro de trabajo.

o La Direccién del centro de trabajo comunicara a los representantes legales de los
trabajadores la situacion de inactividad que conlleve la aplicacién de la jornada irregular
para su debido conocimiento.

o Se procurara llegar a un acuerdo entre las partes sobre la forma de recuperacién de
los tiempos de inactividad.

o En caso de no llegarse a un acuerdo global, se procedera a establecer la
recuperacion segun los criterios antes indicados.

Articulo 21. Horarios de trabajo.

1. Se parte del principio de que todos los trabajadores/as que estan enmarcados en
cada uno de los turnos y tienen a su cargo el desarrollo de los procesos, deben incorporarse
a los mismos de acuerdo con la funcién a desarrollar dentro del programa.

2. Los horarios de trabajo de las distintas lineas productivas y turnos se mantienen
como estan en la actualidad y cuando existan razones para cambiarlos se negociaran en
cada centro de trabajo con los representantes legales de los trabajadores/as, y en caso de
no llegar a acuerdo se aplicara la legislacién vigente.

3. La Direccion se compromete a estudiar y aplicar en su caso, aquellas formulas
organizativas que permitiendo mantener la actividad necesaria para cada linea productiva,
mejore el sistema de descanso de los trabajadores/as.

4. En cada centro de trabajo, las partes acordaran los sistema de rotacion de turnos,
y en base a las experiencias positivas existentes (periodos de rotaciones cada dos
semanas), acordandose aquella modalidad que se considere mas interesante para el
centro de trabajo y sin que conlleve un mayor numero de empleados para poder aplicarla
y que hagan posible la integracion de los siguientes valores: salud laboral, productividad y
servicio al mercado.

Articulo 22. Condiciones de trabajo.

Se mantienen las condiciones de trabajo existentes en los siguientes puntos:

a) Los restantes horarios.

b) La permanencia obligatoria.

c) El descanso compensatorio.

d) Eltrabajo nocturno.

e) Eltransporte, donde lo hubiere.

Articulo 23. Rotacion de turnos.

La Direccion de cada centro de trabajo y los representantes de los trabajadores/as de
éstos, podran negociar la rotacion de turnos, cuando exista mas de uno por linea,
garantizandose en todo caso la continuidad de los procesos productivos y los niveles salariales
de los puestos de trabajo, sin perjuicio de la adscripcion voluntaria a turnos de trabajo.

Articulo 24. Rotacién en puesto de trabajo con mayor contenido de esfuerzo fisico.

En cada centro de fabricacion se negociara entre la Direccion y los representantes de
los Trabajadores/as la rotacion del personal de los puestos con mayor contenido de
esfuerzo fisico, respetandose en todo caso que la rotacion se dé entre puestos de trabajo
del mismo nivel salarial. A estos efectos, se tendra en cuenta el dictamen que en cada
caso ha de extender el servicio médico de empresa.
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Articulo 25. Trabajo en festivos.

En aquellos centros de la empresa en los que no se venga trabajando en domingos y
festivos, la Gerencia correspondiente negociara con el Comité de Centro los sistemas de
trabajo que garanticen la mayor frescura del producto en el mercado.

Se mantiene el actual sistema de trabajo en domingos y festivos en aquellos centros
de la empresa que ya trabajan en dichos dias.

En los respectivos centros de trabajo se negociara la rotacion en festivos de los
trabajadores/as del nivel salarial T del Grupo Profesional de Transportes, garantizandose,
en todo caso, la normal prestacion del servicio.

En cada centro de trabajo, durante el mes de enero de cada afo, se procedera a
confeccionar un calendario de dias de trabajo en festivos del mismo, especificando para
cada uno de ellos la forma de trabajar de cada linea y/o turno de produccién cuando no
esté acordado previamente, asi como la forma en que se procedera a la compensacion de
los dias trabajados en dia festivo de calendario por cada trabajador/a.

Articulo 26. Vacaciones.

1. Los trabajadores/as con una antigiedad minima de un afio en la empresa tienen
derecho a un periodo anual de vacaciones retribuidas de treinta dias naturales.

Los trabajadores/as con una antigliedad en la empresa menor a la de un afo
disfrutaran de un periodo de vacaciones retribuidas proporcional al tiempo de permanencia
en la empresa.

En todo caso, los trabajadores/as con contrato de trabajo temporal, a excepcién del de
interinidad (que estara a la situacion concreta que motiva la sustitucién), que lleven
prestando servicios de forma continuada 6 meses y menos de un afio, podran optar entre
el disfrute de las vacaciones o su pago en metalico, en los supuestos de extinciéon de la
relacion laboral. En el caso de que opten por el disfrute de las mismas, deberan
comunicarlo con la debida antelacion a efectos de las previsiones oportunas.

2. Para el computo del periodo de vacaciones anuales se tomaran, como fechas
base, el tiempo transcurrido desde el 1 de julio al 30 de junio del afio siguiente.

3. En el mes de enero de cada afo, cada centro de trabajo confeccionara un
calendario de vacaciones que, preferentemente, se disfrutara en época estival, teniendo
siempre presente las necesidades de fabricacion.

Por mutuo acuerdo, podra dividirse en dos el periodo de vacaciones, sin que en ningun
caso uno de ellos sea inferior a siete dias.

4. En los casos de accidentes de trabajo establecidos en el articulo 64, apartado 4.°,
del convenio colectivo, ocurridos en el centro de trabajo o prestando servicios profesionales
en el puesto de trabajo, con anterioridad al inicio del periodo vacacional fijado para el
trabajador/a, dara lugar a un nuevo sefialamiento individual para los dias de vacaciones
coincidentes con esta situacion especifica de esos concretos accidentes de trabajo.

5. La empresa procedera a aplicar la normativa y jurisprudencia vigente para los
supuestos de vacaciones coincidentes con incapacidad laboral.

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

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal
por contingencias distintas a las sefaladas en el parrafo anterior que imposibilite al
trabajador disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a que corresponden,
para el supuesto que le corresponda su realizacion, de acuerdo a los criterios
jurisprudenciales vigentes, el trabajador podra hacerlo una vez finalice su incapacidad y
siempre que no hayan transcurrido mas de dieciocho meses a partir del final del afio en
que se hayan originado.
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Articulo 27. Excedencia voluntaria con reserva de puesto de trabajo.

Sin perjuicio de lo establecido en el articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores/as,
cualquier trabajador/a de la Compania podra obtener una excedencia con reserva de su
puesto de trabajo en las siguientes condiciones:

a) Eltiempo de excedencia no podra ser inferior a 4 meses ni superar los dos afios
de duracion.
b) Dicho tiempo no sera prorrogable.

El nimero maximo de trabajadores/as en excedencia con reserva de puesto de trabajo
no podra ser superior al dos por ciento de la plantilla fija. Los trabajadores/as solicitantes
que excedan del cupo previsto (sin perjuicio de poder acogerse a la normativa general
establecida en el Estatuto de los Trabajadores) habran de esperar por riguroso orden de
peticion a que alguno de los trabajadores/as en situacion de excedencia con reserva de
puesto de trabajo reingrese en la Compafiia. A este efecto se llevara un registro por el
Departamento de RR.HH.

Se proporcionara informacioén periddica a las Secciones Sindicales firmantes de los
sindicatos mas representativos, sobre las situaciones de excedencia que pudieran existir
en la Empresa.

Articulo 28. Abono de néminas.

El abono de todas las retribuciones se efectuara por meses naturales. Los pagos se
realizaran en una sola vez antes del dia 10 del mes siguiente por medio de las entidades
bancarias que se determinen en cada centro de trabajo

Articulo 29. Aniticipos.

Se establecera la forma de abono de anticipos, de manera que todo el personal perciba,
con caracter uniforme, tales anticipos y no alcance perjuicio alguno a los trabajadores/as.

Articulo 30. Vestuario.

La empresa dotara de vestuario adecuado al personal que por razén de su trabajo lo
necesite. El Anexo | «VESTUARIO» establece los grupos profesionales a los que es de
aplicacion este articulo, asi como la forma, periodicidad y nimero de prendas de trabajo
que debe suministrarse.

Articulo 31. Gastos de viaje.

El Anexo Il «GASTOS DE VIAJE» define las normas de la empresa respecto a la
cuantia y pago de los mismos.

Articulo 32. Revision de expedientes.

Para el personal en activo, las sanciones impuestas por escrito por faltas cometidas
hasta el 31 diciembre del 2015 y 2016 respectivamente ya sean leves, graves o muy
graves, con excepcion de las sanciones por despido, no se acumularan a las posibles
faltas que se pudieran cometer en el 2016 y 2017 respectivamente a los efectos de
reiteracion o reincidencia y, en consecuencia, se retiraran de los expedientes personales,
a los efectos juridicos mencionados.

No obstante lo anterior, el personal en activo que el dia de la firma del Convenio tenga
pendiente juicios para la revision de las sanciones impuestas por faltas cometidas en
2015, a excepcion de los despidos, retirara sus demandas, anulandose dichas sanciones
y abonandose, en consecuencia, las deducciones salariales efectuadas por razén de
dichas sanciones.
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Articulo 33. Vigilancia de la salud.

1. La Direccion de la Empresa garantizara a los trabajadores/as a su servicio la
vigilancia periédica de su estado de salud en funcién de los riesgos inherentes al trabajo.

2. Esta vigilancia sélo podra llevarse a cabo cuando el trabajador/a preste su
consentimiento. De este caracter voluntario sélo se exceptuaran, previo informe de los
representantes de los trabajadores/as, los supuestos en los que la realizacion de los
reconocimientos sea imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo
sobre la salud de los trabajadores/as o para verificar si el estado de salud del trabajador/a
puede constituir un peligro para el mismo, para los demas trabajadores/as o para otras
personas relacionadas con la empresa o cuando asi esté establecido en una disposicion
legal en relacidon con la proteccion de riesgos especificos y actividades de especial
peligrosidad.

3. Entodo caso la direccion de la empresa debera optar por la realizaciéon de aquellos
reconocimientos o pruebas que causen las menores molestias al trabajador/a y que sean
proporcionales al riesgo. Las medidas de vigilancia y control de la salud de los trabajadores/
as se llevaran a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad y a la dignidad de la
persona del trabajador/a y la confidencialidad de toda la informacion relacionada con su
estado de salud.

4. Los resultados de la vigilancia a que se refiere el apartado anterior seran
comunicados a los trabajadores/as afectados. Los datos relativos a la vigilancia de la salud
de los trabajadores/as no podran ser usados con fines discriminatorios ni en perjuicio del
trabajador/a.

5. El acceso a la informacion médica de caracter personal se limitard al personal
médico y a las autoridades sanitarias que lleven a cabo la vigilancia de la salud de los
trabajadores/as, sin que pueda facilitarse al empresario o a otras personas sin
consentimiento expreso del trabajador/a. No obstante lo anterior, el empresario y las
personas u érganos con responsabilidades en materia de prevencién seran informados de
las conclusiones que se deriven de los reconocimientos efectuados en relacién con la
aptitud del trabajador/a para el desempefo del puesto de trabajo o con la necesidad de
introducir o mejorar las medidas de proteccion y prevencion, a fin de que puedan
desarrollar correctamente su funciones en materia preventiva.

6. Las medidas de vigilancia y control de la salud de los trabajadores/as se llevaran
a cabo por personal sanitario con competencia técnica, formacion y capacidad acreditada.
La vigilancia de la salud estara sometida a protocolos especificos u otros medios existentes
con respecto a los factores de riesgo a los que esté expuesto el trabajador/a. Estos
protocolos serdn los establecidos por el Ministerio de Sanidad y Consumo y las
Comunidades Auténomas.

Los examenes de salud incluiran, en todo caso, una historia clinico-laboral, en la que
ademas de los datos de anamnesis, exploracién clinica y control biolégico y estudios
complementarios en funcidn de los riesgos inherentes al trabajo, se hara constar una
descripcion detallada del puesto de trabajo, el tiempo de permanencia en el mismo, los
riesgos detectados en el analisis de las condiciones de trabajo, y las medidas de
prevencion adoptadas.

Debera constar igualmente una descripcion de los anteriores puestos de trabajo,
riesgos presentes en los mismos, y tiempo de permanencia para cada uno de ellos.

7. El personal sanitario del servicio de prevencion debera conocer las enfermedades
que se produzcan entre los trabajadores/as y las ausencias del trabajo por motivos de
salud, a los solos efectos de poder identificar cualquier relacion entre la causa de
enfermedad o de ausencia y los riesgos para la salud que puedan presentarse en los
lugares de trabajo.

8. Enlos supuestos en que la naturaleza de los riesgos inherentes al trabajo lo haga
necesario, el derecho de los trabajadores/as a la vigilancia periddica de su estado de salud
debera ser prolongado mas alla de la finalizacion de la relacion laboral a través del Sistema
Nacional de Salud.
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9. El personal sanitario del servicio debera analizar los resultados de la vigilancia de
la salud de los trabajadores/as y de la evaluacién de los riesgos, con criterios
epidemiolégicos y colaborara con el resto de los componentes del servicio, a fin de
investigar y analizar las posibles relaciones entre la exposicion a los riesgos profesionales
y los perjuicios para la salud y proponer medidas encaminadas a mejorar las condiciones
y medio ambiente de trabajo.

10. El personal sanitario del servicio de prevencién estudiara y valorara,
especialmente, los riesgos que puedan afectar a las trabajadoras en situacion de embarazo
o parto reciente, a los menores y a los trabajadores/as especialmente sensibles a
determinados riesgos, y propondra las medidas preventivas adecuadas.

11.  El personal sanitario del servicio de prevencién que, en su caso, exista en el
centro de trabajo debera proporcionar los primeros auxilios y la atencion de urgencia a los
trabajadores/as victimas de accidentes o alteraciones en el lugar de trabajo.

Articulo 34. Suspension temporal del permiso de conducir.

En esta materia se estara a lo establecido en el Anexo IV «Reglamento sobre
suspension temporal del permiso de conducir».

Articulo 35. Renovacion del carné de conducir.

Para la renovacion del carné de conducir se concedera permiso retribuido, por el
tiempo imprescindible a aquel personal que necesite dicho carné para el desempeio de su
trabajo profesional en la empresa.

Articulo 36. Licencias retribuidas.

a. En el caso de licencia retribuida, motivada por nacimiento de hijo, muerte,
enfermedad grave u hospitalizacion o intervencion quirurgica sin hospitalizacion que
precise reposo domiciliario, de parientes en primer o segundo grado de consanguinidad o
afinidad, y del conyuge, o de la pareja de hecho, se abonara el salario de actividad normal
mas los complementos salariales variables que le hubieran correspondido al trabajador/a
en el caso de que hubiese prestado servicio profesional.

b. En cuanto a la forma de utilizar la licencia, para los supuestos de enfermedad grave
u hospitalizacion de parientes que dan derecho a permiso retribuido, se podra utilizar el
mismo no necesariamente consecutivo al hecho causante, ni necesariamente continuados
entre si, siempre que se mantenga y se acredite la situacién que da lugar al mismo.

c. En el supuesto de que los padres, conyuge (incluyendo pareja de hecho), hijos/as
o hermano/as de un empleado/a de la empresa sean intervenidos quirdrgicamente en
régimen ambulatorio sin hospitalizacion, el empleado/a tendra derecho a un dia de permiso
retribuido. El disfrute de este permiso, en los supuestos en que sean empleados de la
empresa mas de una persona con ese grado de parentesco, solo le puede corresponder a
uno de los empleados a eleccion de éstos.

d. Enlos casos de situaciones que den lugar a un permiso retribuido y que conlleve
la necesidad de realizar un desplazamiento al extranjero, el tiempo que exceda de la
duracion prevista legalmente, se computard como periodo vacacional.

Si el trabajador/a ya hubiese realizado el periodo vacacional en ese afno, se le
computard el exceso a cargo de las vacaciones del afio siguiente.

e. Se incluyen como anexos del presente convenio un cuadro sinéptico de licencias
retribuidas —Anexo Xl- (sin que tenga caracter de exclusivo) para facilitar la consulta de
los trabajadores/as, debiéndose estar en caso de discrepancia a la regulacion legal
existente. De la misma forma, se acompafa una tabla de grados legales —Anexo Xll- de
parentesco que dan lugar a las licencias retribuidas, para mejor conocimiento de los
trabajadores/as.

f. Licencia retribuida en caso de parejas de hecho debidamente inscritas en el registro
publico: Los trabajadores que procedan a constituir una pareja de hecho debidamente
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inscritas en el registro publico correspondiente, tendran derecho a una licencia retribuida de
15 dias naturales, segun lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores para las situaciones
de licencia retribuida por matrimonio. Se tendra derecho a la licencia retribuida en el
momento en que se proceda a realizar la correspondiente inscripcidn en el registro publico
y se aplicara esta regulacion a partir de la firma del presente convenio colectivo.

g. En los casos de determinados familiares (padre, madre, cényuge o pareja de
hecho registrada o hijos/as) del trabajador/a que tengan reconocida una discapacidad con
un minimo de un 33% por razones de movilidad podran disponer de una licencia retribuida
de hasta un maximo de 8 horas de trabajo al afio, debidamente justificadas, siempre que
coincida la visita médica con la jornada de trabajo que debia realizar el trabajador/a.

De la misma forma, dentro de las citadas ocho horas maximas anuales, se entendera
incluida la situacion del trabajador/a que estando prestando servicios profesionales tenga
que ausentarse de su puesto de trabajo para acudir de urgencias al servicio médico
correspondiente para acompafar a un hijo/a. En este supuesto, el nimero de horas
maximas de ausencia que se pueden utilizar por el trabajador/a en concepto de licencia
retribuida sera de hasta cuatro horas al afo si tiene menos de 15 afios, y hasta ocho horas
al afio si tienen menos de cinco afios.

En todo caso, computara dentro del periodo global de ocho horas al afio de licencia
retribuida cualquiera de las dos situaciones de permisos antes indicadas; en caso de
prestar servicios profesionales ambos padres en el mismo centro de trabajo, no existira
una duplicidad de permisos pudiendo ejercerlo solamente uno de ellos.

h. Licencia retribuida para realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de adopcion o
acogimiento: Por el tiempo indispensable para la realizacion de exdmenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcioén, guarda con fines de adopcion
0 acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y preparacion
y para la realizacién de los preceptivos informes psicoldgicos y sociales previos a la
declaracion de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener lugar dentro de la
jornada de trabajo.

Articulo 37. Licencias no retribuidas.

Se establecera un sistema que permita al trabajador/a poder acogerse a un permiso
no retribuido durante cuatro semanas al afio, que no interferira en el sistema de vacaciones
del centro de trabajo, con comunicacion al principio del afo y prorrateo salarial durante el
mismo, a efectos de permitir la correspondiente cotizacion y percepcion salarial durante
todo el afio.

Sera posible acogerse a esta licencia no retribuida por periodos no inferiores a una
semana.

En el caso de que el trabajador/a decida acogerse al permiso no retribuido regulado en
este articulo, este periodo no le afectara a la duracion anual del periodo vacacional
establecido en el convenio colectivo.

Articulo 38. Politica de empleo.

Se garantiza a todo/a trabajador/a la percepcion del salario correspondiente al nivel
salarial del puesto que desempena.

CAPITULO IV

Retribuciones

Articulo 39. Principios generales.

1. Los conceptos retributivos que se sefalan y definen en el presente capitulo
sustituyen a todos los conceptos retributivos que se vienen abonando hasta la fecha en
vigor de este Convenio.
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2. Todos los conceptos retributivos definidos en el presente Convenio se entienden
referidos a sus importes brutos.

Articulo 40. Salario Base y Plus Convenio.

Ambos conceptos retributivos figuran especificados para cada nivel salarial en el
Anexo VIl «Tablas Salariales» de este Convenio y estan referidos a valores diarios dentro
de cada uno de los niveles salariales. El pago se efectuara segun los dias devengados
correspondientes a cada uno de los meses (28, 29, 30 ¢ 31 dias); salvo para aquellos
niveles salariales que especificamente se sefialan, cuyo devengo y pago siempre sera en
base a 30 dias, con independencia de la duracion que tenga el mes.

Articulo 41. Salario Convenio.

Es el resultante de adicionar al Salario Base, el Plus Convenio. El Salario Base sera el
80% del Salario Convenio.

Articulo 42. Devengos de vencimiento periédico superior al mes.

Se establecen, con caracter exclusivo, cuatro pagas anuales de vencimiento periddico
superior al mes, por el importe que se especifica en Anexo VIII, que se abonaran en la tltima
semana de los meses de marzo, junio y septiembre y en la tercera semana de diciembre.

Las fechas de devengo de dichas pagas son:

Marzo: 16 de mayo al 15 de mayo del afo siguiente.

Junio: 18 de julio al 17 de julio del ano siguiente.

Septiembre: 1 de enero al 31 de diciembre de cada afo.
Diciembre: 26 de diciembre al 25 de diciembre del afio siguiente.

Articulo 43. Plus festivo.

Todo el personal incluido en el presente Convenio que preste sus servicios un dia
festivo o un domingo, ademas del dia de descanso compensatorio, percibira una
compensacion adicional de 8,2897 € en el afo 2016 y 8,3726 € en el afio 2017, por cada
hora trabajada en dicho festivo o domingo.

Articulo 44. Plus nocturnidad.

El trabajador/a que preste sus servicios entre las 10 de la noche y las 6 de la mafiana
por cada hora trabajada en este periodo percibira una compensacion adicional de 2,9108 €
en el afio 2016 y 2,9399 € en el afio 2017.

Articulo 45. Horas extraordinarias.

La retribucion de las horas extraordinarias figura en el Anexo IX, Horas Extraordinarias.
Quedan excluidos de la percepcién de horas extraordinarias el nivel salarial T del Grupo
Profesional de Transportes, por cuanto que tienen reconocido un Complemento Especial
en atencion a las peculiaridades de su puesto de trabajo. Los trabajadores/as tendran la
opcién de cobrarlas o recibir la compensacion a través de tiempo libre a razén de 1,5 horas
por cada hora trabajada. El disfrute se hara por dias completos, adicionados al periodo de
vacaciones, salvo pacto expreso distinto.

Articulo 46. Complemento especial Transportistas.

Los trabajadores/as con nivel salarial T del Grupo profesional de Transportes percibiran
por ruta o viaje el siguiente complemento especial:

— Euros/km/dia, por los primeros 340 km a 0,0538 €.
— Euros/km/dia, a partir del 341 a 0,1642 €.
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Dicho complemento se establece en atencion a las peculiares caracteristicas de los
puestos de trabajo que desempefian dichos transportistas, en compensacién al mayor
tiempo que pudieran trabajar y a la solucion de las averias que puedan producirse durante
los viajes.

Articulo 47. Complemento personal.

El complemento personal establecido por razones excepcionales en el articulo 28 del
I Convenio Estatal se continuara percibiendo durante el afio 2016 y 2017 en igual cuantia
que en 2015 por quienes no hayan acordado su desaparicion y lo tengan reconocido en la
actualidad.

No obstante y con el fin de evitar agravios comparativos, la Direccidn se compromete
en el afno 2014 a buscar soluciones alternativas que impliquen la desapariciéon del citado
complemento personal, mediante la negociacion y percepcion por parte de los interesados
de una cantidad a tanto alzado.

Articulo 48. Retribucion de vacaciones.

1. Los trabajadores/as afectados por el presente Convenio percibiran durante las
vacaciones la siguiente retribucion:

— Salario Convenio.

— Complemento CPIH.

— El nivel salarial T del Grupo Profesional de Transportes percibira ademas, el
«Complemento Especial Transportistas» que le corresponda efectivamente, en razon al
promedio devengado por cada uno de ellos en el afio 2015 y 2016, respectivamente.

2. Elpersonal que con caracter fijo, constante y permanente, aunque sea rotativo, trabaje
entre las 10 de la noche y las 6 de la mafiana, percibira en vacaciones la media del Plus de
Nocturnidad devengado por cada uno de ellos durante al afio 2015 y 2016, respectivamente.

3. El personal que con caracter fijo, constante y permanente, aunque sea rotativo,
trabaje en domingos y festivos, percibira en vacaciones la media del Plus Festivo
devengado por cada uno de ellos durante 2015 y 2016, respectivamente.

4. Reglas especiales de calculo y aplicacion de los pluses de nocturnidad y festividad:

4.1 Trabajadores/as fijos o temporales que hubiesen prestado servicios profesionales
en el afo anterior al abono del periodo vacacional:

» Se tendra en cuenta la totalidad de cantidades abonadas por nocturnidad y festividad
durante el ano anterior, que se dividira por 365 dias para darnos un valor diario de dichos
conceptos.

» La cantidad que resulte por dia se abonara en cada uno de los dias de vacaciones
que le corresponda realizar al trabajador/a.

 Estas cantidades se abonaran junto a los dias de realizacién de vacaciones.

4.2 Trabajadores/as fijos o temporales que extinguen la relacion laboral:

a. Los que tengan periodos trabajados durante el afio anterior, donde percibieron
nocturnidad y festividad: se aplica el anterior criterio, al tener antecedentes de nocturnidad
y festividad abonada.

b. Los que no tengan periodos trabajados durante el afio anterior:

i. Se tiene en cuenta la nocturnidad y festividad percibida durante el tiempo de
prestacion de servicios del afio actual/ contratacién y se divide por 365 dias.

ii. nos da lugar a un promedio diario que se abona a cada uno de los dias de
vacaciones.
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4.3 Acefectos de eficiencia administrativa, en el caso de trabajadores/as que finalizan
el contrato de trabajo y no tengan periodo trabajado en el afio anterior, se procedera de la
siguiente forma:

c. Sila contratacion es superior a 3 meses, se aplica el criterio anterior.

d. Si la contratacién es inferior a 3 meses, se procede a aplicar el promedio de
nocturnidad y festividad aplicado en el centro de trabajo donde presta servicios
profesionales, calculado de la siguiente forma: cantidad abonada por nocturnidad y
festividad a los trabajadores/as en el afio anterior, dividido por nimero de personas que lo
generaron. Esta cantidad es un promedio por trabajador/a que se divide por 335 dias y nos
da el valor diario que se abona en cada uno de los dias de vacaciones al finalizar el
contrato de trabajo»

Articulo 49. Salario minimo.

Cualquier contratacion laboral a tiempo completa que sea realizada, tendra garantizado
un salario minimo no inferior al minimo que figura en el Anexo VIl del vigente Convenio, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo siguiente.

Articulo 50. Nuevas contrataciones laborales.

Los niveles salariales correspondientes a O1 o superior inclusive del grupo profesional
de produccion/distribucion —y en ese mismo nivel o superior para todos los grupos
profesionales—, requeriran un minimo de 15 meses para que les sean de aplicacién las
tablas generales, percibiendo un porcentaje sobre la retribucion de las mismas del 85 %
los primeros 14 meses.

El resto de niveles salariales requerira un minimo de quince meses para aplicar las
tablas generales, siendo el porcentaje de retribucion a percibir sobre las tablas generales
del 85 % los primeros 14 meses.

El tiempo de prestacion de servicios en cada uno de los dos supuestos previstos en los
parrafos anteriores (niveles salariales O1 o superior/resto de niveles salariales), se ira
acumulando en cada caso —siempre que sea dentro del mismo Grupo, Administracion,
Mantenimiento y resto de Grupos Profesionales, aun cuando cambie de Departamento—, a
efectos de determinar el porcentaje aplicable sobre las tablas generales, en base al tiempo
necesario establecido entre las partes negociadoras, para que el trabajador/a pueda
adquirir la experiencia, formacion y rendimiento necesarios para un adecuado desarrollo
de las funciones profesionales que integran el puesto de trabajo y nivel salarial profesional.

CAPITULO V

Representantes de los trabajadores/as

Articulo 51. Comité Intercentros.

Con fundamento en lo previsto en el articulo 63.3 del E.T. se constituye un Comité
Intercentros cuyas funciones seran:

a) Recibir periddicamente y a intervalos no superiores a 3 meses, un informe de la
Direccién de la empresa sobre la situacion econémica de la misma, que debera
comprender, como minimo, las cuestiones siguientes:

— Evolucién de las operaciones econémicas de la empresa y marcha general de la
produccion.

— Perspectivas del mercado en cuanto a pedidos, entregas, suministros y cualesquiera
otros datos de analoga naturaleza.

— Inversiones acordadas en cuanto repercutan o puedan repercutir sobre la situaciéon
de empleo y demas cuestiones de personal.
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La Empresa procedera a adoptar las medidas necesarias que permitan mantener las
reuniones periodicas, con una duracién adecuada a los temas a tratar.

En las reuniones, la Empresa procedera a proporcionar a las representaciones
sindicales participantes, una informacién adecuada por escrito de los temas que se
informen (que comprendera al menos, las plantillas de trabajo por departamento y su
composicion; asi como las subcontratas externas existentes).

Las representaciones sindicales, deberan adoptar aquellas medidas necesarias que
garanticen la obligacion establecida legalmente de confidencialidad. No obstante,
determinados temas de especial relevancia y secreto, no se proporcionaran por escrito, de
acuerdo a la normativa vigente a las representaciones sindicales.

De la misma forma, se hara llegar una informacion trimestral por escrito a los Comités
de Empresa de los datos que le afecten a los mismos, sobre plantillas y subcontratas, en
el mismo formato que el proporcionado al Comité Intercentros.

Ademas de lo indicado anteriormente, en el Comité intercentros, se proporcionara la
correspondiente:

Informacién situacién econémica de la compaidia.
Volumen de produccion por fabricas: Pan/Bollos (sin dar valores absolutos):

Real vs. afio anterior en %.
Real Vs. AOP en %.

Absentismo por fabricas.
Inversiones por fabricas: inversiones previstas en las que se estan ejecutando.

b) Conocer y tener a su disposicién las cuentas y la memoria anual y aquellos otros
documentos y comunicaciones que puedan conocer l0s socios.

¢) Transmitir con la periodicidad que acuerde el Comité, a la generalidad de los
trabajadores/as, la informacion relativa a la marcha de la empresa.

d) Recibir periddicamente los informes relativos a los planes de formacién profesional
y cuantas cuestiones afecten a la mejora fisica, moral y cultural de los trabajadores/as.

e) Recibir informacion sobre las cuestiones de medio ambiente en relacion con las
actividades que desarrolla la empresa. En todo caso, las Secciones Sindicales de
Empresa mas representativas podran proponer cuantas medidas consideren oportunas
en esta materia.

f) Entender de todo lo relativo a prevencién de accidentes, seguridad e higiene y
calidad de vida en el trabajo.

g) Tener informacion, con un mes de antelaciéon al menos, de las medidas a adoptar
por la empresa que modifiquen substancialmente las condiciones de trabajo (nuevos
sistemas de trabajo e incentivos, expedientes de regulacion de empleo, etc.). Esta
informacion, al menos, sera idéntica a la que corresponda entregar a la Autoridad Laboral.

h) Participar activamente en todas las tareas de valoraciéon de puestos de trabajo.

i) Participar activamente en la gestion de los fondos destinados a obras sociales
establecidas por la empresa en beneficio de los trabajadores/as.

j) Recibir informacion de las sanciones graves y muy graves que vayan a imponerse
a los trabajadores/as por infracciones de caracter laboral.

k) Tener a su disposicion tablones de anuncios para comunicarse directamente con
sus representados.

I) La Empresa procedera a proporcionar a los RLT la correspondiente copia basica de
los contratos de trabajo, donde respetando las previsiones legales, se recojan las clausulas
adicionales especiales contenidas en los mismos.

El Comité Intercentros se constituye con 9 miembros, y la comisién negociadora con 7
que deberan ser representantes unitarios.

Los delegados de la Comisiéon Negociadora y de la Comision Paritaria, pertenecientes
a las distintas centrales sindicales, podran contar con los asesores que estimen oportunos
a la hora de negociar. Para poder optar a dichos asesores, seré indispensable contar con
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un minimo del 10% de representacion sobre el total de los delegados elegidos en el
conjunto de la empresa.

Cada una de las representaciones sindicales con implantacion efectiva en la Empresa
(tener al menos un 10% de implantacion a nivel de empresa) podra asistir con un asesor
interno a las reuniones de Comités Intercentros.

Articulo 52. Garantias sindicales.

a) En cada centro de trabajo, los Delegados de Personal y los miembros de Comités
de Empresa dispondran, para el ejercicio de las funciones inherentes a su representacion,
de un crédito de horas mensuales retribuidas de acuerdo con la siguiente escala:

Hasta 100 trabajadores/as: 25 horas.
De 101 en adelante: 30 horas.

b) Acumulacién de crédito horario a favor de representantes legales de los
trabajadores: Sera posible la acumulacion de crédito horario sindical a nivel estatal de los
representantes legales de los trabajadores a favor de otros, pertenecientes a la misma
representatividad sindical, a efectos de poder realizar adecuadamente la actividad sindical,

A efectos de evitar problemas organizativos, con una antelacion de 15 dias antes al
comienzo de cada trimestre se comunicara a la Direccion la distribucion del crédito sindical
a utilizar por cada uno de los representantes dentro de ese periodo.

Esta comunicacion se prorrogara tacitamente mientras las Secciones Sindicales no
realicen nueva comunicacion al respecto.

c) Los Comités o, en su defecto, los Delegados podran convocar doce asambleas al
afo, debiendo éstas ser comunicadas a la Direccion con 24 horas de antelacion.

Las asambleas se realizaran dentro de los locales de la empresa y fuera de las horas
de trabajo, responsabilizandose el organismo convocante de los dafios que pudieran
ocasionar a las cosas.

d) A consecuencia del trabajo continuado y la dificultad de reunir a la misma hora a
los trabajadores/as, se concede el derecho de realizar cuatro horas de asamblea al afio
dentro de la jornada de trabajo de cada centro.

Articulo 53. Derechos de los sindicatos.

1. La Direccién de la Empresa respetara, en cada momento, lo que pueda disponer
la legislacion sobre las competencias y atribuciones de las Centrales Sindicales, la
constitucién de Secciones Sindicales y el nombramiento de Delegados Sindicales.

2. Ademas, la Direccion de la Empresa se compromete, por el presente Convenio, a
proceder al descuento de la cuota sindical sobre los salarios y la correspondiente
transferencia, a solicitud de la seccion sindical de empresa del trabajador/a afiliado y
previa conformidad expresa, siempre, de éste.

3. Las Centrales Sindicales mas representativas segun la legislaciéon vigente y que
tengan al menos el 10% del total de representantes de los trabajadores/as elegidos en las
elecciones sindicales celebradas en la Empresa, en el caso de que tengan constituida la
Seccién Sindical de Empresa, ésta tendra los siguientes derechos:

a) Disponer de un local para uso de la Seccién Sindical de Empresa. La ubicacién del
mismo debera negociarse con el Director de RR.HH.

b) Nombrar, de acuerdo a las normas internas acordadas por la Seccién Sindical,
mediante certificacion correspondiente, a uno de ellos como representante del sindicato en
la Empresa que:

— Tendra capacidad legal para la negociacién colectiva.

— Podra acceder a los centros de trabajo de la Compania previa comunicacion al
Director de RR.HH. para participar en actividades propias de su sindicato o del conjunto de
los trabajadores/as, sin que el ejercicio de ese derecho pueda interrumpir el desarrollo
normal del proceso productivo.
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La representacion sindical con implantacion efectiva en la empresa que no tenga la
cualidad de sindicato mas representativo a nivel nacional, a través del delegado sindical
de la seccion sindical de empresa tendra derecho de acceso a los centros de trabajo de la
empresa en los términos establecidos en este apartado del convenio colectivo.

c) Estos Sindicatos gozaran de tablén de anuncios especifico donde podran colocar
documentacién propia de su Central Sindical.

La representacion sindical con implantacion efectiva en la empresa que no tenga la
cualidad de sindicato mas representativo a nivel nacional, tendra derecho a tener un tablon
de anuncios en los centros de trabajo de la empresa, segun lo establecido en la legislacién
vigente, previa peticion expresa de la misma, segun lo establecido en este apartado del
convenio colectivo.

4. Por otra parte, cuando segun los datos informaticos del programa mecanizado de
elaboracién de la némina resulte acreditado que a través de la misma al menos el 10% de
la plantilla de la empresa esté cotizando a una Central Sindical la correspondiente cuota,
esta Central podra liberar Delegado/s Sindical/es segun el siguiente método:

Cada ano, durante el mes de enero, la Seccion Sindical de Empresa computara el
numero de horas sindicales correspondientes a los delegados afiliados a su central sindical
y comunicara el Secretario General de la misma al Director de RR.HH. el sistema de
liberacion de los Delegados Sindicales, y la distribucién del resto de horas entre los
Delegados de Personal o miembros del Comité de Empresa a fin de que, una vez
comunicada la situacion resultante a los responsables de los centros de trabajo, se pueda
organizar el trabajo con toda normalidad.

5. En cada Comité de centro de trabajo, uno de sus miembros podra gozar de la
doble condiciéon de Delegado de Personal y representante de su Sindicato (por designacion
del representante a nivel de empresa) en ese centro de trabajo, sin que esto suponga
duplicidad de derecho (vgr.: Duplicidad de crédito de horas).

6. Estos representantes, previo acuerdo con el Comité, podran hacer uso de locales
sindicales suministrados por la Direccién a los Comités.

7. Cada representacién sindical con implantacion efectiva en la empresa (CC.OO.,
UGT, AITB) tendra derecho a un delegado sindical de la LOLS para la seccién sindical de
empresa a razon de a 35 horas mensuales por once meses (385 horas anuales).

— Las representaciones sindicales mas representativas a nivel nacional y con un 10%
de implantacién que hayan firmado el Convenio colectivo (CC.0O0., UGT) tendran derecho
a otro delegado sindical adicional al previsto en la LOLS (de acuerdo a la plantilla actual)
para la seccion sindical de empresa, a razén de 35 horas mensuales por once meses (385
horas anuales).

— La representacion sindical que tenga una implantacion minima del 10% (medida por
representantes unitarios obtenidos en las elecciones sindicales) tendra derecho, aunque
no firme el Convenio colectivo (AITB), a un delegado sindical adicional al de la LOLS para
la seccion sindical de empresa a razén de 20 horas mensuales por 11 meses (220 horas
anuales).

Articulo 54. Prevencion Riesgos Laborales.

1. Se crea un Comité Paritario de Prevencion de Riesgos Laborales, compuesto por
4 representantes (que ostenten la condicion de Delegados de Prevencion) de las
Secciones Sindicales de Empresa firmantes del Convenio, de acuerdo con su
representatividad y 4 representantes de la Direccion, con la funcién de recibir informacion
sobre las actividades preventivas realizadas, seguimiento de las previstas y proposicion de
nuevas medidas.

2. El Comité se reunira dos veces al afio, y estas reuniones coincidiran con las
reuniones del Comité Intercentros.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-1506



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 14 de febrero de 2017 Sec. lll.

Pag. 10127

3. En aquellos centros de trabajo en donde exista un Comité de Seguridad y Salud,
en el caso de que una representacion sindical tenga implantacion en el mismo y no esté
representada en aquél, podra designar para las reuniones que se celebren, a un
representante con formacion especifica en la materia, con voz pero sin voto, el cual debera
ser representante legal de los trabajadores/as en dicho centro.

4. La Direcciéon se compromete a fomentar el desarrollo de una cultura preventiva a
través de programas de informacion, formacion y participacion de los trabajadores/as en
los temas propios de Prevencion de Riesgos Laborales.

Informacion:

— Los Delegados de Prevencion tendran informacion de las medidas higiénicas (ruido,
polvo de harinas) que se realicen en las fabricas, pudiendo estar presentes durante las
mediciones.

— Los Delegados de Prevencion tendran informacion de la evolucion de riesgos asi
como de los planes de accion correctivos.

Formacion:

i. Los trabajadores/as recibiran formacion especifica de los riesgos de su puesto de
trabajo.

Participacion:

j. El Comité de Seguridad y Salud levantara acta de las reuniones.
k. El Comité de Seguridad y Salud participara en la evaluacion de riesgos, y sus
revisiones, asi como en la propuesta de planes de accion correctivos.

Articulo 55. Formacion.

De conformidad con el vigente Acuerdo Nacional de Formacién Continua asi como con
el Acuerdo Sectorial de la Industria Alimentaria, se crea un Comité de Formacién con
caracter paritario, compuesto por 4 representantes de las Secciones Sindicales de
Empresa firmantes designados segun su representatividad, asi como por 4 por parte de la
Direccion, que:

« Participara en el disefo y elaboracion de las acciones formativas que se organicen
con las ayudas recibidas, asi como el seguimiento de las mismas.

» Aprobara, en su caso, los planes de formacion anuales segun lo establecido, de
forma que la Empresa pueda presentar en tiempo y forma las solicitudes de financiacion a
la Comision Mixta Estatal.

» Se creara un Reglamento de funcionamiento del citado Comité de Formacién, donde
se prevea la celebracion de reuniones trimestrales, estableciéndose como competencia
del mismo, ademas de lo indicado anteriormente, las reglas de funcionamiento y concesion
de las becas a los trabajadores/as y a los hijos de los mismos.

Articulo 56. Informacién contrataciones.

Las Secciones Sindicales con representacion en el Comité Intercentros recibiran
informacién sobre los modelos de contratacion empleados en la empresa. Esta informacion
se dara coincidiendo con las reuniones del Comité Intercentros

Articulo 57. Ayuda a las Secciones Sindicales de Empresa.

Se establece una ayuda total anual de 8.761,721 € a favor de las representaciones
sindicales con implantacién efectiva en la empresa que sera distribuida de forma
proporcional al numero de representantes legales de los trabajadores/as.
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Articulo 58. Asesores Comisiéon Negociadora Convenio Colectivo.

Las representaciones sindicales tendran derecho a contar con un asesor en la
negociacion colectiva, pudiendo disponer cada una de ellas de un fondo de gastos de hasta
1.912,74 €, debidamente justificados, para poder atender los gastos de desplazamiento,
estancia y manutencion del referido asesor durante la negociacion colectiva.

Las representaciones sindicales podran contar durante la negociacién colectiva con
otros asesores, pero sin disponer de este fondo a favor de los mismos.

CAPITULO VI

Prestaciones sociales

Articulo 59. Natalidad.

Los trabajadores/as a los que sea de aplicacién este Convenio, percibiran por cada
alumbramiento la cantidad de 143,25 € siempre que acrediten la paternidad o maternidad
del hijo. La referida cantidad no se duplicara en caso de que el padre y la madre trabajen
en la empresa.

Articulo 60. Ayuda escolar.

La ayuda escolar se concedera en el caso de que el trabajador/a acredite tener 180
dias trabajados, de forma consecutiva o alterna, desde el uno de enero al 15 de octubre
de cada ano, siempre que ademas se encuentre prestando servicios profesionales en
fecha de 15 de octubre con un contrato de trabajé de al menos de una semana de duracion.

Percibiran la cantidad de 225 € (valor para los afios 2016 y 2017) por curso escolar
respecto de cada hijo/a de edad comprendida entre 0 y 17 afios (edad esta ultima que
debera tener cumplida lo mas tardar a fecha de 31 de diciembre) ambos inclusive; igual
derecho se causara en los casos en que exista una declaracion judicial de tutela como a
los supuestos previos de «acogimiento adoptivo permanente» siempre que convivan con
el trabajador/a, y el mismo se haya hecho responsable de la educacién y manutencion de
la citada persona.

Estos limites de edad habran de haberse alcanzado antes del mes de septiembre de
2016 y 2017 respectivamente, mes de iniciacion del curso escolar. Esta ayuda se abonara
en un solo pago durante el mes de octubre de 2016 y 2017, previa presentacion del
certificado que acredite la matriculacion del hijo o del menor sujeto a tutela por el que se
percibe, siendo de significar que el hecho de que el padre y la madre trabajen en la
empresa no duplicara la cantidad a percibir por este concepto.

A estos efectos, se entendera por curso escolar la realizacion de estudios regulares de
ensefianza reglada de duracién anual, en centro publico o privado reconocido oficialmente
y centros de formacioén preescolar y guarderias.

Articulo 61. Discapacitados.
1. Ayuda a Discapacitados:

a) Se abonara a los trabajadores/as de plantilla una ayuda de 361,98 € mensuales
cuando tenga a su cargo a un hijo, conyuge o hermano consanguineo (estos dos ultimos
desde un afio antes a la firma del XXVII Convenio Estatal), que haya sido declarado
oficialmente discapacitado y se encuentre en alguno de los siguientes supuestos:

— Ciegos (con una visién de menos de 20/200 en ambos ojos después de la oportuna
correccion).

— Sordomudos o sordos profundos (con una pérdida de agudeza auditiva de mas de
75 decibelios).
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— Afectos de pérdida total o en sus partes esenciales de las dos extremidades
superiores o inferiores o de una extremidad superior y otra inferior (conceptuandose como
partes esenciales la mano y el pie).

— Parapléjicos, hemiplejicos y tetraplejicos.

— Oligofrenicos con retraso mental (valorado en un coeficiente intelectual inferior al 0,5).

— Paraliticos cerebrales.

Igualmente quedaran contemplados los casos donde exista una declaracién oficial de
discapacidad en un grado igual o superior al 66%; asi como los supuestos en que el
discapacitado requiera la ayuda de una tercera persona para realizar las actividades
esenciales y en este sentido sea reconocido oficialmente por el organismo competente
mediante una prestacion especifica por este concepto.

b) En los casos en que la discapacidad esté comprendida entre el 50% y el 65%, la
ayuda sera de 180,98 € mensuales.

¢) Normas comunes aplicables a las ayudas antes indicadas: estas ayudas se
retrotraeran a la fecha de reconocimiento oficial de la discapacidad por el organismo
competente, siempre que se hubiera dado traslado a la Direccidon de la Empresa de la
solicitud, simultaneamente a la presentacion de la referida solicitud ante el mencionado
organismo.

El importe de la ayuda se abonara en la ndmina del mes siguiente.

Cuando el discapacitado realice trabajos remunerados o el organismo oficial al que
corresponda se haga cargo total de la atencién del discapacitado y las cantidades recibidas
sean inferiores a lo previsto en el convenio, la empresa complementara dichas cantidades
hasta igualar el importe de la ayuda del convenio.

En el supuesto de que esta fuera igual o superior la empresa dejara de abonar dicha
ayuda.

2. Fondo a Discapacitados: Se crean ayudas, hasta un montante total 3.446,50 €
para atender aquellos casos de minusvalias declaradas oficialmente que no se hallen
comprendidas en los casos anteriores.

3. Fondo a trabajadores/as con discapacidad reconocida y no reconocida (o inferior
al 33%).

a) Se crea un fondo de ayudas sociales para los trabajadores/as con discapacidad,
ya sean fijos de plantilla o eventuales con mas de un afio de antigliedad continuada en la
empresa, de 5.114 € anuales a distribuir entre los solicitantes que acrediten un grado de
discapacidad igual o superior al 33% sin necesidad de justificar otros gastos relacionados
con la misma.

b) Se crea un fondo econémico de 3.000 € anuales a favor de trabajadores/as de
plantilla sin certificado de discapacidad o de grado inferior al 33%, que acrediten gastos
derivados de aquellas, como pueden ser protesis, operaciones quirurgicas en centros
privados, etc, segun se establece en su correspondiente reglamento.

La administracion de las ayudas anteriores sera a cargo de la Comisién Paritaria del
Convenio, teniendo dichas ayudas un limite anual individual y global.

4. La Direccion estudiara aquellos casos en los que un trabajador de plantilla se vea
legalmente obligado a asumir el cuidado de un hermano consanguineo durante 2016 y
2017 respectivamente, a fin de eximirle de las limitaciones que se establecen en el parrafo
1.2 @), si es que concurren circunstancias debidamente justificadas.

5. Las anteriores ayudas seran de aplicacion, a estos efectos, a los trabajadores/as
con contrato de relevo que reunan los requisitos de permanencia establecidas para las
mismas.

Articulo 62. Nupcialidad.

El personal de plantilla, incluidos los contratos de relevo percibira por este concepto y
por una sola vez, la cantidad 247,52 €, que se duplicara en el caso de que ambos
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contrayentes trabajen para la empresa en calidad de plantilla. Para la percepcién de este
concepto sera preciso presentar el Libro de Familia.

Esta ayuda se aplicara a los casos de parejas de hecho, con convivencia efectiva, y
que estén debidamente inscritas en el registro administrativo establecido a este efecto.

Articulo 63. Incapacidad Temporal.

1. Cuando el/la trabajador/a se encuentre en situacion de Incapacidad Temporal y
mientras se mantenga la obligacion de cotizar por el mismo, la empresa abonara la
prestacion reconocida por la Seguridad Social y la legislacién vigente.

2. Enlos supuestos de hospitalizacion, tanto por enfermedad como por accidente, la
empresa abonara el 100% de la base reguladora desde el mismo dia de su ingreso en el
centro hospitalario hasta el alta laboral.

3. Se establecen las ayudas complementarias a las prestaciones de la Seguridad
Social que seran del 60 por ciento en caso de contingencia comun y 70% en caso de
accidente de trabajo, de la diferencia en bruto dejada de percibir de la base de cotizacion
segun la legislacion vigente en el momento de la firma del presente convenio, para
aquellos casos de I.T. de mas de 2 meses de duracion o por periodos de igual duracién (en
caso de superar el primer periodo de 60 dias, la ayuda de |.T. sera proporcional al tiempo
de duracion). A los efectos de computo del mencionado plazo se tendran en cuenta las
recaidas de enfermedad.

El interesado debera dirigirse por escrito al Departamento de RR.HH. para que se le
apliquen las mencionadas ayudas.

4. En el caso de que a consecuencia del accidente de trabajo ocurrido en el centro
de trabajo o prestando servicios profesionales en el puesto de trabajo se produjera fractura
o fisura y/o amputacion total o parcial, heridas inciso-contusas o quemaduras de tercer o
segundo grado, hernia inguinal, atrapamientos en elementos méviles de maquinas,
contactos eléctricos, y caidas de altura, la ayuda sera del 100% desde el primer dia.

Igual ayuda tendra en caso de rotura total o parcial de ligamentos o tendones, siempre
que esta rotura esté relacionada con las funciones habituales que realiza el trabajador/a o
la misma se produzca realizando funciones no habituales a las que haya sido destinado el
trabajador/a.

En el supuesto de hernia discal que haya sido operada, derivada de las situaciones
antes descritas (accidente de trabajo ocurrido en el centro de trabajo o prestando servicios
profesionales en el puesto de trabajo) se abonara esta ayuda por un periodo maximo de
un afio, contando desde la fecha del ultimo parte de baja hasta la fecha de hospitalizacion.

5. En los casos de intervenciones quirirgicas que conlleven baja médica, y que no
implique una hospitalizaciéon (24 horas de estancia) la empresa abonara el 100% de la
base reguladora desde el mismo dia de la intervencion hasta el alta médica, previa
acreditacion de la misma.

6. Las ayudas anteriormente establecidas seran incompatibles entre si y sélo se
daran mientras se mantenga la obligaciéon de la empresa de cotizar a la Seguridad Social
por el trabajador/a.

Articulo 64. Seguro Colectivo de vida.

1. La Empresa suscribira una pdliza de Seguro Colectivo de vida en favor del
personal de plantilla (incluido a estos efectos los contratos de relevo) que a 1 de enero de
cada ano tenga acreditado un afo de prestacion de servicios continuados en la indicada
fecha.

2. Dicha pdliza cubrira los riesgos de muerte, gran invalidez, invalidez absoluta e
invalidez permanente total que implique la extincion de la relacién laboral, originados con
independencia de la voluntad del trabajador/a, por un capital de 19.426,43 €.

3. Enlos casos de accidente de trabajo que dé lugar a uno de los anteriores riesgos,
el capital asegurado llegara hasta 26.866,11 €.
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4. En los casos de extincién de la relacion laboral procedente de Enfermedad
Profesional, el capital asegurado llegara hasta 26.866,11 €. La empresa procedera a
suscribir una ampliaciéon de la anterior cobertura de seguro, establecida en el Convenio
colectivo, para incluir los casos de Enfermedad Profesional.

5. En ningun caso la Empresa aportara a la financiacion del importe de la prima
anual una cantidad superior al 0,5% de las retribuciones fijas (Salario Convenio y C.P.C.)
de la plantilla fija de convenio existente cada afio a la finalizacion del ejercicio.

Los anteriores valores entraran en vigor el 1 de enero de 2017.

Articulo 65. Créditos para viviendas.

Los trabajadores/as fijos en plantilla con antigiiedad superior a un afio, podran solicitar
un crédito para la adquisicion, amortizaciéon o reformas de una vivienda, de acuerdo con
las condiciones establecidas en el Anexo Il «Créditos para Vivienda». En los casos de los
trabajadores con contrato de relevo, solo tendran derecho al Fondo para atender gastos
de reforma o amortizacion establecido en el Anexo lll, apartado 2, del punto 9.

Articulo 66. Comedores.

En las plantas de Granollers y Solares, cuando el régimen de trabajo lo exija y el
numero de usuarios en las horas normales de comida en el pais lo justifique, se negociara
entre la Direccion del Centro y los representantes de los trabajadores/as el servicio de
comidas, siendo exclusivamente por cuenta de la empresa la instalacion de los elementos
necesarios para dicho servicio y mantenimiento de los mismos.

La gestion de este servicio sera competencia de los representantes de los trabajadores/as.

Articulo 67. Jubilacion anticipada.

Con objeto de mejorar las condiciones de retiro de aquellos trabajadores/as que con
mas de 10 afios de antigledad y 61 afos de edad pudieran estar interesados en su
jubilacién anticipada, la empresa podra negociar con ellos una compensacién econémica
tomando como referencia las circunstancias personales del/de la trabajador/a.

Articulo 68. Jubilacién parcial y Contratos de relevo.

Se podran celebrar contratos de relevo en los términos previstos en la legislacion
vigente.

Las partes podran desarrollar la prevision de este articulo mediante un acuerdo
especifico que regule la forma de acogerse a la jubilacién parcial por parte del trabajador/a.

Articulo 69. Traslados, desplazamientos y cambios de centro de trabajo.

1. La Empresa, en cuanto a traslados y desplazamientos, se atendra a lo dispuesto
en el Estatuto de los Trabajadores/as.

2. Enlos casos de traslado de centro de trabajo (con cambio de residencia habitual),
se abonara al trabajador/a afectado la cantidad de 11.800 € en concepto de indemnizacién.
Se entendera que existe traslado cuando la nueva distancia adicional a recorrer por el
trabajador/a para ir al centro de trabajo exceda de 50 kms por cada trayecto.

3. Enlos casos de cambio de centro de trabajo que no conlleve cambio de residencia,
la Empresa procedera a indemnizar al trabajador/a afectado con una cantidad a tanto
alzado equivalente a 91,84 € por km recorrido en exceso sobre los que anteriormente
debia realizar el trabajador/a para acudir al anterior centro de trabajo, siempre que la
misma exceda de 10 kms (ida y vuelta en total).

=
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Articulo 70. Ayudas a la formacion.

1. Se establece un fondo econémico de 9.124,58 € para la concesiéon de hasta 17
ayudas al personal de plantilla (incluidos a estos efectos los contratos de relevo)
distribuyéndose el mismo entre las becas concedidas. En ninguin caso la ayuda excedera
de los gastos que se puedan justificar por matriculas o material de estudio.

2. Se crea un fondo econémico anual de 21.512,75 € para la concesion de 71 becas
a los hijos de los trabajadores/as de plantilla (incluidos a estos efectos los contratos de
relevo), mayores de 18 afos. Estas ayudas, incompatibles con la ayuda escolar (art. 60),
se concederan para cursar estudios, segun lo previsto en el reglamento

3. Estos fondos econdmicos seran administrados por Representantes de la Direccion
y 4 Representantes de las Secciones Sindicales de Empresa firmantes designados segun
su representatividad.

Articulo 71. Venta de productos a los trabajadores/as.

Anualmente se firmara un acuerdo con los representantes legales de los/as
trabajadores/as de los centros de trabajo que lo soliciten, a fin de que los/las trabajadores/as
de Bimbo, S.A. puedan adquirir productos de la compafiia a precios especiales.

Las condiciones para la firma de dicho acuerdo seran las siguientes:

1. Los Comités de Empresa o los Delegados de Personal seran los responsables de
la venta de los productos a los/las trabajadores/as del centro. Estos podran delegar esta
responsabilidad a favor de otras personas del centro de trabajo que lo acepten
expresamente.

2. La Direccion suministrara al Comité tres clases de productos con un 55% de
descuento sobre Precio Venta Mayor. A este precio se anadira el IVA que corresponda.

3. Se estableceran las normas de funcionamiento que permitan controlar y asegurar
el buen fin de la venta, de forma que suponga una mejora social y efectiva para los/las
trabajadores/as.

4. Cada afno se podra renovar el acuerdo suscrito si se consigue un funcionamiento
correcto del sistema establecido.

ANEXO |
Vestuario

Las prendas y grupos profesionales a los que es de aplicacion lo dispuesto en el
articulo 28, son:

Personal de Produccion

(Prendas de color blanco).

2 pantalones.

2 camisas.

5 delantales.

2 chaquetas (1 en caso de usar jersey).
2 gorros o cofias.

2 jerseys.

Personal de Logistica

(Prendas de color gris).

— 2 pantalones de invierno (uno puede ser de pana) y 2 de verano.
— 2 camisas.

— 2 chaquetas.

— 2 jerseys de cuello alto.

Verificable en http://www.boe.es
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Personal de Taller de Vehiculos
(Prendas de color azul).
— 2 pantalones.
— 2 camisas.
— 2 chaquetas.
— 2 monos.
— 1 anorak (cada 5 afnos).
Personal de Almacén
(Prendas de color blanco).
— 2 pantalones.
— 2 camisas.
— 2 chaquetas.
— 2 gorros.
Personal de Transportes
(Prendas de color azul).
— 1 mono (solucién pequefas averias).
— 2 camisas de invierno.
— 2 camisas de verano.
— 2 pantalones de invierno.
— 2 pantalones de verano.
— 2 corbatas.
— 1 chaqueta tela.
— 1 chaqueta «nappel»/ 0 anorak.
— 2 jersey tipo chaleco o pullover.
Personal de Mantenimiento y Garantia de Calidad
(Prendas de color azul).
— 2 pantalones de verano y dos de invierno.
— 2 camisas.
— 2 chaquetas.
— 2 monos.
— 2 gorros 0 1 casco.
— 1 anorak para personal de mantenimiento (cada 5 afos).
Durante el mes de mayo, en cada centro de trabajo, se revisaran las prendas de
invierno del personal que le corresponda.
Las que se hallen en buen estado, serviran para la proxima temporada invernal.
Las prendas que por su deterioro o mal estado precisen ser cambiadas, se pediran al
proveedor a través de la Gerencia respectiva. Su suministro se efectuara durante el mes
de septiembre siguiente.
Durante los meses de septiembre y octubre se revisaran las prendas de verano del "
. . . . . . [0]
personal que le corresponda, siguiendo el procedimiento anteriormente descrito. Las g
prendas que deban reponerse, lo seran durante los meses de abril y mayo. 3
En cualquier caso, al iniciar cada temporada de verano o invierno, el personal no .?é
tendrd menor o mayor dotacién de prendas que las establecidas. ~ s
7 . . e
Las prendas entregadas seran de uso obligatorio. § s
Para recibir una prenda nueva, sera requisito indispensable devolver la usada. uou 2
La Direccion velara por la calidad del vestuario, asi como su adecuacion a las o 3
condiciones climatolégicas del lugar donde han de ser utilizados. ge
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ANEXO Il
Gastos de viaje

Cuando por razon de la funcidn encomendada, el trabajador/a se vea obligado a
pernoctar o a efectuar alguna comida fuera de su domicilio, percibira una compensacion
por gastos con el siguiente baremo:

a) Desayuno, hasta: 3,61 €.
b) Comida, hasta: 11,68 €.
c) Cena, hasta: 12,68 €.

d) Pernoctar, hasta: 32,10 €.

Para recibir la compensacion de los gastos efectuados, se hace necesario:

a) Tener autorizacién previa del responsable del centro de trabajo donde presta sus
servicios.
b) Justificar con los oportunos comprobantes la realizacién del mismo.

ANEXO il
Créditos vivienda
I.  Organizacion del Comité:

1. EI Comité estara constituido por los miembros de la Comisién Paritaria.

2. Cada una de las partes podra delegar su representacion en uno de los miembros
del Comité.

3. Se nombrara un Secretario que sera uno de los representantes de los trabajadores/
as y miembros de este Comité.

Il.  Funcionamiento:

1. El Jefe de Departamento dispondra de impresos de «Solicitud de Crédito para la
Vivienda» para todo trabajador/a que lo solicite.

2. Todo trabajador/a de Bimbo, S.A.U. que esté interesado en la concesion de un
crédito para la vivienda, rellenara esta «solicitud de Crédito para la Vivienda» por
duplicado, remitiendo un ejemplar al Departamento de RR.HH. de Barcelona y el otro al
Secretario del Comité. Se aconseja remitirlo a través de correo certificado. EI Comité no
aceptara solicitudes que no sean cursadas a través del impreso aprobado.

3. Plazo de admision de solicitudes: Hasta el 31 de marzo del ano natural
correspondiente, quedando pendiente su concesion a tenor de lo que disponga el Convenio
Colectivo prorrogado o de nueva negociacion.

4. Convocatoria de la reunién: El Secretario, una vez que cada una de las partes
haya estudiado las solicitudes presentadas, convocara a los miembros del Comité dentro
del mes siguiente a la conclusion de la fecha de admision de solicitudes con las limitaciones
expuestas en el numero 3 de este apartado.

5. Los gastos de desplazamiento y las dietas correspondientes, correran a cargo de
la Empresa, pero solo los ocasionados como consecuencia de las reuniones conjuntas.

6. Concesion de créditos: Por acuerdo de ambas partes. En caso de desacuerdo, se
pedirda mayor informacion para decidir su concesion en una reunion posterior a la que
asistiran el Secretario y un representante de la Direccion.

7. Los créditos concedidos constaran en el acta levantada al efecto y firmada por
ambas partes, que sera posteriormente trasladada al Libro de Actas correspondiente.

En dicho acta, constara una lista de beneficiarios. En el caso de que uno de ellos
renunciara al crédito, pasara a tener la condicién de beneficiario el siguiente solicitante que
figure en la lista del acta aprobada.

8. El Departamento de RR.HH. comunicara a los interesados la concesion del crédito,
enviando a cada beneficiario el acta aprobada.

Verificable en http://www.boe.es
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9. Entrega de créditos: Se concederan los siguientes créditos:

— 9 créditos para adquisicion o amortizacion de vivienda habitual, a razén de 11.428,47 €
cada uno, con un plazo de devolucion de nueve afios.

— Se crea un fondo de 21.532,84 € para atender gastos de reforma o amortizacion de
la vivienda habitual, con limite maximo individual de (3.953,59 €) y con un plazo de
devolucién de 3 anos.

La Empresa entregara los créditos una vez firmado el Acta y previa presentacion del
justificante y documentacion apropiada.

La Empresa comunicara al interesado las condiciones en que se le otorga el crédito y
la forma de su amortizacion.

Los plazos de amortizacion seran pagaderos mensualmente, descontandose en la
nomina de cada periodo la cantidad que corresponda en cada caso, aplicando a la cuota
mensual de amortizacion la cuantia correspondiente por intereses.

La Empresa aplicara el interés legal del dinero vigente en la fecha de concesién de
estos préstamos, y lo actualizara anualmente (en mas o en menos) con efectos de 1 enero
de cada afo, comunicandolo al trabajador/a para su conocimiento.

Anualmente, coincidiendo con la concesion de los nuevos créditos, se revisara el
interés para ajustarlo al interés legal del dinero

A la entrega del importe de los créditos antes indicados se suscribira el contrato
correspondiente.

10. En el caso de que un/a trabajador/a al que se le hubiera concedido un crédito
causara baja en la empresa, al practicarle la liquidacion, la empresa le retendra la cantidad
necesaria para cubrir el importe del principal del préstamo pendiente de amortizacién. Si
la cantidad no fuera suficiente, el interesado debera suscribir un contrato comprometiéndose
a devolver el dinero pendiente en las condiciones que se establezcan.

lll. Requisitos imprescindibles para la concesion de créditos:

1. Compromiso por parte del beneficiario de comprar, amortizar o reformar una
vivienda, previa justificacion y presentaciéon de los documentos que acrediten la inversion
del crédito.

2. El destinatario de la vivienda sera el propio beneficiario.

3. No se concedera ningun crédito a trabajador/a alguno que haya recibido uno con
anterioridad, excepto en casos excepcionales que puedan ser estudiados por este Comité.

4. El beneficiario debera ser fijo en plantilla o con contrato de relevo y tener como
minimo un afo de antigliedad en la empresa.

5. La solicitud del crédito debera ir acompafada de la copia de la declaracién de renta.

IV. Criterios de referencia para la valoracion en la concesion de créditos:

Que no sea propietario de otra vivienda habitable.
El nimero de hijos que tiene.
Que tenga a su cargo disminuidos fisicos o mentales.
Ingresos totales anuales del beneficiario.
Trabajo de la esposa/o e hijos.
Precio del alquiler de la vivienda actual.
Fecha de recepcion de la solicitud por el Departamento de RR.HH. de Barcelona
y el Secretarlo del Comité. (Se aconseja el envio de la solicitud por correo certificado).
8. Se valoraran todos los datos que a juicio del interesado sean importantes para que
el Comité considere su peticion.
9. Ajuicio de ambas partes se analizara cualquier otra contingencia.

Nogokrwdh =

V. Clausula final:

El presente Reglamento tendra vigencia coincidente con la del XXVII Convenio
Colectivo Estatal de la Empresa Bimbo, S.A.

Verificable en http://www.boe.es
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Solicitud de créditos para la vivienda

NOMDBDIE ¥ @PEIIIAOS: ...
Fecha de NacimiEntO: .........ooiiiiiiiiii et e e
D.N.L N s Estado Civil: .......euviiiiiiiieeennnnn. Numero de hijos: ........
Edad de los hijos: ... Numero de familiares que viven durante todo el afio
conmigo: ....... Domicilio actual: Provincia: ...........cccccevvienen. Ciudad: ......occvvieieieeeiie
Call: e N.°: ...... Codigo postal: ...........
NUm. teléfono: .........cccceevnneen. Fecha de ingreso en la Empresa: ..............ooes Centro
de Trabajo: ........coeeeeeene Departamento: ................. Nivel Salarial profesional: ............

Caracteristicas de la vivienda actual
1. Actualmente habito en una vivienda que es:

Q) Propi@dad: ... e e e e e aeaaaae s
b) Arriendo 0 AlQUIIET: .......eiii s
C) Subarriendo 0 SUDAIQUIIET: ........co e

(sefiale con una cruz al margen derecho segun proceda)

2. Importe mensual del alqQUIIET: .......oc.euiiiiii e
3. Superficie en metros cuadrados de la vivienda: .........ccccceeeveiee i
4. NUmMero de habitaCiOnNEsS: ........coiiiiiiiiiiiii e e s
5. Nombre del propietario: ..........ooueiiiiiiiiiie e

Circunstancias personales del solicitante

1. ¢Harecibido de Bimbo, S.A., algun crédito para la vivienda?:

2. i Trabaja SU ESPOSA/07: ... .t
3. ¢Cuantos de sus hijos trabajan?: .........oooiiiiiiiei e
4. ;Tiene usted a su cargo algun disminuido fisico o mental?:

5. ¢Es propietario usted de alguna vivienda ademas de la que actualmente habita?

................................. Ciudad: ....cccooeeveveeeeeCaller e lNLO
CP.:.... Provincia: ......cccoeeviiiiiiiieeeeeee,
NUM. T2 e
NUM. 2: e
NUM. B: e
Datos de 1a NUEVA VIVIENAQA: ........ciiiiieei e

Por todo lo anteriormente expuesto, solicito a la Comision de Crédito para la Vivienda
que tenga por presentada esta solicitud, para que una vez realizados los tramites oportunos
me sea concedido dicho Crédito.

Y en prueba de conformidad con todo lo que antecede firmo la presente solicitud
€N i . de .o, de 20.......

Firma del interesado

Verificable en http://www.boe.es
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ANEXO IV
Reglamento sobre suspensiéon temporal del permiso de conducir

1. Cuando al trabajador/a que necesite para el ejercicio de su actividad laboral el
correspondiente permiso de conducir (Transportes y Mecanicos de Taller) le fuera
suspendido éste temporalmente por la autoridad competente, con ocasién o como
consecuencia del trabajo (se incluye la suspension «in itinere»), se estara a lo que resuelva
dicha autoridad bajo las siguientes condiciones:

a) Cuando la suspension del permiso de conducir sea superior a los 18 meses, se
estara a lo que dispongan las normas legales vigentes.

b) Si la suspension no excediera de dieciocho meses se le ofrece la posibilidad de
trabajar en otro puesto, si es que existe vacante, en su centro de trabajo, o en otro de la
empresa, sin que ello suponga el pago de dietas o gastos de desplazamiento ni traslado.

c) Elcorrespondiente periodo vacacional, cuando no se haya realizado, se disfrutara
durante el periodo de la suspensién del permiso de conducir; no obstante, si como
consecuencia del siniestro el trabajador/a fuera baja en el trabajo por el accidente y
simultaneamente suspendido del permiso de conducir, no disfrutara el correspondiente
permiso vacacional durante la situacion del Incapacidad Temporal (1.T.).

2. Cuando la suspension temporal del permiso de conducir se deba a incidencias
ocasionadas al margen del trabajo, se ofreceran las siguientes oportunidades:

a) Si la suspension no excede de los seis meses se le suspendera de empleo y
sueldo, pero el suspendido tendra derecho a la reserva del puesto de trabajo. No obstante,
en caso de que sea necesaria la contratacién de algun eventual durante este tiempo, el
nuevo puesto de trabajo se ofrecera con preferencia al conductor suspendido.

b) En el caso de que no haya disfrutado de las vacaciones, estara obligado a
disfrutarlas dentro del periodo que dure la suspension temporal del permiso de conducir.

c) Si la suspension del permiso de conducir supera los seis meses, se estara a lo
dispuesto en las normas legales vigentes.

3. Cuando la suspension del permiso de conducir se produzca conduciendo en
estado de embriaguez o bajo los efectos de alguna droga - cuando ésta no se hubiera
prescrito por facultativo médico, en cuyo caso el conductor estara obligado a comunicarlo
al responsable del centro al objeto de adoptar las medidas oportunas - no sélo no estara
contemplada en el presente Reglamento, sino que se le aplicara la normativa legal.

4. En el caso de reincidencia por dos 0 mas suspensiones del permiso de conducir,
siempre que se produzca en el periodo de doce meses consecutivos, no sera de aplicacion
el presente Reglamento y se estara a lo que disponga la normativa legal vigente.

5. Cuando la suspensioén del permiso de conducir se produzca como consecuencia
de fallos mecanicos del vehiculo de la empresa y con ocasién o como consecuencia del
trabajo encomendado, y en ninguin caso imputable al conductor, se le garantizara el salario
promedio percibido el afo natural anterior.

6. Lo dispuesto en el presente Reglamento se aplicara sin perjuicio de que cada una
de las partes pueda ejercitar las acciones legalmente previstas.

7. Por otra parte, la posible suspensién del permiso de conducir por causas
detectadas por el organismo correspondiente con motivo de la renovacion del citado
permiso, sera estudiada por la Direccién en cada caso concreto, teniendo en cuenta, entre
otras circunstancias, la gravedad de la situacion creada, responsabilidades familiares,
antigiiedad en la empresa, etc.; la Direccion en la medida de lo razonable, intentara dar
solucion a cada caso, teniendo en cuenta criterios de ayuda profesional y humana.

Verificable en http://www.boe.es
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ANEXO V

Complemento personal compensatorio (CPC)
(En fecha de 31-1-13 pierde la vigencia el presente anexo)

A partir del 28 de mayo del 2001 se suprimen los devengos por antigiiedad a todos los
efectos, por lo que se eliminan del texto del XX| Convenio Colectivo de Bimbo, S.A.
El articulo 34 y el Anexo VI Antigliedad del XX Convenio Colectivo de la empresa.

El trabajador/a que a fecha 27 de mayo de 2001 tenga reconocido en némina un
importe por antigiiedad, consolida el mismo y pasara a constituir un nuevo concepto
salarial que, con caracter de complemento personal, no compensable ni absorbible se
incorpora al presente convenio y figurara en la némina con la rabrica CPC (Complemento
Personal Compensatorio).

El nuevo concepto salarial se establece para evitar cualquier tipo de perjuicio
econdmico, actual o futuro, que se pudiera ocasionar con la eliminacién de los devengos
por antigiedad a aquellos trabajadores/as que tuvieran reconocido este derecho.
El importe anual del CPC se distribuira en el mismo nimero de pagas que las establecidas
en el convenio.

La supresion de los devengos futuros por antigliedad se indemnizara incorporando al
CPC importes equivalentes a los que en razén de las expectativas de derechos del
trabajador/a hubiera percibido, sin que éstos puedan superar los que le hubiesen
correspondido por permanecer 29 afos ininterrumpidos en la empresa.

ANEXO VI
Complemento personal individual histérico (CPIH)
(En fecha de 1-2-13 entra en vigor el CPIH)

— Se mantiene este anexo de convenios anteriores, a efectos aclaratorios e
interpretacion auténtica de lo establecido por las partes en esta materia.

o Los trabajadores/as que estuviesen percibiendo el CPC a fecha de 30 de abril de
2012 y tuviesen pendientes vencimientos de expectativa de derecho (quinquenio) para
llegar a los 29 afios, tendran derecho a un solo vencimiento de expectativa. La cantidad
que les pudiese corresponder por este vencimiento de expectativa, la pasaran a percibir
junto al CPC reconocido a 30.4.12, en la fecha en que hubiese vencido la misma, y a lo
mas tardar en la nomina de febrero de 2013.

o A estos efectos se entiende vencimiento de expectativa de derecho al tiempo de 5
afos (quinquenio) — sin perjuicio del plazo especial del tratamiento de 9 a 14 afios que se
refiere al plazo de 2 afios—.

o Para los trabajadores/as que perciben CPC y que no tienen derecho a percibir
expectativa de derecho, por estar en 29 afios o porque hubiesen llegado segun lo anteriormente
indicado, no perciben compensacion adicional alguna a lo anteriormente indicado.

o Para el resto de trabajadores/as con CPC que no hubiesen llegado a los 29 afios,
segun lo anterior, tendran derecho a una compensacion adicional por desaparicion futura
de los vencimientos de expectativas, segun lo que se indica a continuacion:

« Se toma como fecha de referencia de calculo, la fecha de finalizacion de los
vencimientos expectativas de derecho que es el 30 de abril de 2012.

« Se calcula el valor diario del vencimiento de expectativas de derecho de cinco afos
(quinquenio).Este calculo se realiza teniendo en cuenta el valor del vencimiento de
expectativas de derecho dividido por 1.826 dias que nos da un valor diario.

« Se tiene en cuenta el tiempo transcurrido desde el ultimo vencimiento de expectativas
hasta el 30-4-12, que nos da lugar a un nimero de dias de vencimiento de expectativas de
derecho en transito.

Verificable en http://www.boe.es
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« La cantidad que se integra en el CPC es el resultado de multiplicar el numero de dias
transcurridos de vencimiento de expectativas en transito hasta el 30.4.12 por el valor
diario, en un porcentaje del 50% de esa cantidad

- La cantidad resultante se divide por 365 dias del afio mas los dias de pagas extras
(477 dias) que nos da un valor diario a percibir en cada paga. Para el personal de cobro
mensual se hara el calculo correspondiente.

- El valor de vencimiento de expectativas que se tiene en cuenta es el vigente en el
afio 2010.

« Lafecha en que se integra esta cantidad adicional en el CPC es en el mes de febrero
de 2013.

A titulo de ejemplo, un especialista de 32 con un valor de vencimiento de expectativas
de 5 afios equivalente 941,07 euros; el valor diario es 0,52 euros; a 30-4-12 desde el
ultimo vencimiento han transcurrido 820 dias; la cantidad que le corresponde es 426,4
euros anuales, equivalente a 0,893 euros diarios; el 50 % de la cantidad que se integra en
el CPC a partir de la ndmina de febrero de 2013 asciende a 213,20 euros anuales,
equivalente a 0,446 euros diarios (477 dias al afio)

La cantidad econdmica a la que ascienda el 50 % de la cantidad de compensacion
antes citada, se dividira por los dias el afio natural a efectos de obtener la cantidad diaria
que se incorpora como cantidad adicional por compensacion de expectativas.

o Para los casos de trabajadores/as con una antigliedad entre 9 y 14 afios, tendran una
compensacion adicional a lo anterior, equivalente a una expectativa de vencimiento de 2
afios que percibiran a partir de la nébmina de febrero de 2013.

o A efectos de no perjudicar la carrera de cotizacion de los trabajadores/as con 57
afios de edad cumplidos a fecha de 30 de abril de 2012, estos trabajadores/as mantienen
de forma excepcional y a titulo personal, el anterior sistema de vencimientos de
expectativas de derecho regulados en el anexo quinto, sin que perciban por tanto, ningun
tipo de adelanto de vencimiento ni compensacion adicional, al regularse su situacién por
el anterior sistema.

o Con efectos de 30.4.12 desaparecen las expectativas de derechos reguladas en el
Anexo V para los trabajadores/as que tuvieran tramos pendientes de CPC hasta llegar a
los 29 afios, con las excepciones que se han indicado anteriormente.

o Los valores econémicos del CPC se ajustaran a las revisiones econémicas que se
establezcan expresamente por las partes en la negociacién colectiva.

o Una vez estén debidamente integradas las cantidades que corresponden a cada
trabajador/a en febrero de 2013, este complemento pasara a denominarse CPIH, al ser
una cantidad que se percibe por razones histéricas y de forma individual en funcion de la
situacién particular de cada trabajador/a que tienen derecho a cobrar la misma. Este
complemento por su propia naturaleza no sera compensable ni absorbible.

o La cantidad diaria que corresponda a cada trabajador/a por el CPIH a partir de
febrero de 2013, se establecera en funcién del valor anual del mismo dividido por 477 para
el personal directo que cobra salario diario (365 dias mas el importe de 4 pagas de 28
dias); y para el personal indirecto o que cobra salario mensual a razén de 30 dias, se
adaptara este calculo diario a su situacién de pagos mensuales de 30 dias y pagas extras.

Verificable en http://www.boe.es
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ANEXO VII
Tabla salarios brutos diarios

Valores afio 2016

Pago Dpto. szlllaj\/reigl Sal. base dia Plus conv. dia Total dia
M S 63,6346 15,9061 79,5407
M M 57,5074 14,3757 71,8831
D o1 45,7624 11,4385 57,2009
D 02 43,4432 10,8576 54,3008
D Produccién/Distribucion. E1 43,4432 10,8576 54,3008
D E2 43,0696 10,7655 53,8351
D E3 41,3887 10,3463 51,7350
M SD 62,2749 15,5688 77,8437
M JE 59,5802 14,8941 74,4743
M D 57,5074 14,3757 71,8831
M S 63,6346 15,9061 79,5407
D T 55,8975 13,9742 69,8717
D Mantenimiento. o1 52,7118 13,1777 65,8895
D E 47,0888 11,7721 58,8609
D A 41,7086 10,4256 52,1342
M SR 62,2749 15,5688 77,8437
M S 59,5801 14,8941 74,4742
D Taller Vehiculos. o1 45,7001 11,4231 57,1232
D 02 44,0236 11,0041 55,0277
D o3 41,3887 10,3463 51,7350
M Transportes. S 55,9926 13,9959 69,9885
D T 45,2363 11,3068 56,5431
M A 57,5074 14,3757 71,8831
D Servicios Complementarios. R 45,7001 11,4231 57,1232
D P 42,6178 10,6547 53,2725
M J1 59,6742 14,9168 74,5910
M J2 54,3955 13,5968 67,9923
M J3 51,1491 12,7867 63,9358
M o1 48,3010 12,0730 60,3740
M Administracion 02 44,1788 11,0436 55,2224
M ’ o3 40,5538 10,1356 50,6894
M A1 40,3710 10,0902 50,4612
M A2 38,1198 9,5287 47,6485
M A 37,3491 9,3356 46,6847
M 01/2 25,0571 6,2636 31,3207
M AH 58,8739 14,7184 73,5923
D o1 46,8017 11,7009 58,5026
D 02 44,4943 11,1236 55,6179
D Garantia Calidad. 03 42,5761 10,6428 53,2189
D E 41,3887 10,3463 51,7350
M AL 53,2516 13,3109 66,5625
M L 50,0734 12,5177 62,5911

(*) Los niveles salariales sefialados con M devengan todos los meses del afio en base a 30 dias.

cve: BOE-A-2017-1506
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Valores afio 2017

Pago Dpto. Nivel salarial Sal. base dia | Plus conv. dia Total dia
M S 64,0800 16,0174 80,0974
M M 57,9100 14,4763 72,3863
D O1 46,0827 11,5186 57,6013
D 02 43,7473 10,9336 54,6809
D Produccién/Distribucién. ET 43,7473 10,9336 54,6809
D E2 43,3711 10,8409 54,2120
D E3 41,6784 10,4187 52,0971
M SD 62,7108 15,6778 78,3886
M JE 59,9973 14,9984 74,9957
M D 57,9100 14,4763 72,3863
M S 64,0800 16,0174 80,0974
D T 56,2888 14,0720 70,3608
D Mantenimiento. 01 53,0808 13,2699 66,3507
D E 47,4184 11,8545 59,2729
D A 42,0006 10,4986 52,4992
M SR 62,7108 15,6778 78,3886
M S 59,9972 14,9984 74,9956
D Taller Vehiculos. (0] 46,0200 11,5031 57,5231
D 02 44,3318 11,0811 55,4129
D 03 41,6784 10,4187 52,0971
M Transportes. S 56,3845 14,0939 70,4784
D T 45,5530 11,3859 56,9389
M A 57,9100 14,4763 72,3863
D Servicios Complementarios. R 46,0200 11,5031 57,5231
D P 42,9161 10,7293 53,6454
M J1 60,0919 15,0212 75,1131
M J2 54,7763 13,6920 68,4683
M J3 51,5071 12,8762 64,3833
M O1 48,6391 12,1575 60,7966
M Administracion 02 44,4881 11,1209 55,6090
M ’ 03 40,8377 10,2065 51,0442
M A1 40,6536 10,1608 50,8144
M A2 38,3866 9,5954 47,9820
M A 37,6105 9,4009 47,0114
M 01/2 25,2325 6,3074 31,5399
M AH 59,2860 14,8214 74,1074
D O1 47,1293 11,7828 58,9121
D 02 44,8058 11,2015 56,0073
D Garantia Calidad. 03 42,8741 10,7173 53,5914
D E 41,6784 10,4187 52,0971
M AL 53,6244 13,4041 67,0285
M L 50,4239 12,6053 63,0292

(*) Los niveles salariales sefialados con M devengan todos los meses del afio en base a 30 dias. 2
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ANEXO VIII
Importe bruto pagas extras por nivel salarial

Valores afio 2016

Dpto. Nivel salarial Paga extra

S 1.756,15

M 1.587,06

O1 1.281,34

02 1.216,40

e E1 1.216,40
Produccion/Distribucion. E2 1.205.94
E3 1.158,88

SD 1.718,63

JE 1.644,26

D 1.587,06

S 1.756,15

T 1.565,13

Mantenimiento. o1 1.475,93
E 1.318,48

A 1.167,84

SR 1.718,63

S 1.644,26

Taller Vehiculos. o1 1.279,60
02 1.232,66

03 1.158,88

S 1.545,25

Transportes. T 1.266.61
A 1.587,06

Servicios Complementarios. R 1.279,60
P 1.193,29

J1 1.646,86

J2 1.501,18

J3 1.411,58

0O1 1.332,98

. L, 02 1.219,22
Administracion. 03 111918
A1 1.114,14

A2 1.052,01

A 1.030,74

01/2 691,51

AH 1.624,77

01 1.310,44

02 1.245,84

Garantia Calidad. 03 1.192,13
E 1.158,88

AL 1.469,61

L 1.381,90

cve: BOE-A-2017-1506
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Valores afno 2017

Dpto. Nivel salarial Paga extra

S 1.768,45

M 1.598,17

01 1.290,31

02 1.224,92

o E1 1.224,92
Produccién/Distribucion. E2 1.214.39
E3 1.166,99

SD 1.730,66

JE 1.655,77

D 1.598,17

S 1.768,45

T 1.576,08

Mantenimiento. o1 1.486,26
E 1.327,71

A 1.176,01

SR 1.730,66

S 1.655,77

Taller Vehiculos. 0O1 1.288,56
02 1.241,29

03 1.166,99

S 1.556,07

Transportes. T 1.275.48
A 1.598,17

Servicios Complementarios. R 1.288,56
P 1.201,65

J1 1.658,38

J2 1.511,69

J3 1.421,46

01 1.342,31

. ., 02 1.227,76
Administracion. 03 1127.01
A1 1.121,93

A2 1.059,37

A 1.037,95

01/2 696,35

AH 1.636,14

(0) 1.319,62

02 1.254,56

Garantia Calidad. 03 1.200,47
E 1.166,99

AL 1.479,90

L 1.391,57

cve: BOE-A-2017-1506

Verificable en http://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 14 de febrero de 2017 Sec. lll. Pag. 10144

ANEXO IX
Horas extraordinarias

Valores para 2016 y 2017

Las partes firmantes del XXVII Convenio Colectivo de Bimbo, S.A.U. entienden que las
horas extraordinarias deben limitarse en todo lo posible, y solo realizarse en razén o
necesidades imperiosas de la actividad de la compafia. Los precios de las horas
extraordinarias por niveles salariales, para los afios 2016 y 2017 seran los siguientes:

Valores 2016
Horas extras
Nivel

Valor hora

S 21,3836

M 19,3866

o1 15,4554

02 14,6785

e E1 14,6785
Produccion/Distribucion. E2 14.5203
E3 13,8859

SD 21,0985

JE 20,0287

D 19,3866

S 21,3836

T 18,8240

Mantenimiento. o1 17,7507
E 16,0260

A 13,9811

SR 21,0985

S 20,0287

Taller Vehiculos. o1 15,4554
02 14,8766

o3 13,8859

A 19,3866

Servicios Complementarios. R 15,4554
P 13,8464

J1 19,6957

J2 17,8490

J3 16,7156

o1 15,7405

. ., 02 14,2427
Administracion. 03 13.0144
A1 12,9586

A2 12,1029

A 11,9127

01/2 15,7405
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Horas extras
Nivel
Valor hora
AH 19,3866
O1 16,0260
02 14,8766
Garantia Calidad. 03 14,5914
E 13,8859
AL 17,7934
L 16,7156
Valores 2017
Horas extras
Nivel
Valor hora
S 21,5333
M 19,5223
(0) 15,5636
02 14,7812
e e E1 14,7812
Produccion-Distribucion. E2 14.6219
E3 13,9831
SD 21,2462
JE 20,1689
D 19,5223
S 21,5333
T 18,9558
Mantenimiento. o1 17,8750
E 16,1382
A 14,0790
SR 21,2462
S 20,1689
Taller Vehiculos. o1 15,5636
02 14,9807
03 13,9831
A 19,5223
Servicios Complementarios. R 15,5636
P 13,9433
J1 19,8336
J2 17,9739
J3 16,8326
(0) 15,8507
. ., 02 14,3424
Administracion. 03 13.1055
A1l 13,0493
A2 12,1876
A 11,9961
01/2 15,8507
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Horas extras
Nivel
Valor hora
AH 19,5223
(0) 16,1382
02 14,9807
Garantia calidad. 03 14,6935
E 13,9831
AL 17,9180
L 16,8326

ANEXO X
Mecanicos mantenimiento fabricas
1. Objeto

Es objeto del presente acuerdo la clasificacion profesional del grupo profesional de los
mecanicos de mantenimiento.

Esta reclasificacion comprende la definicién efectuada por la Direccién de las funciones
profesionales que integraran el citado grupo profesional, estableciéndose los requisitos de
acceso a cada nivel salarial y las tareas concretas que deben desarrollar cada una de ellas.

Por otra parte, se fijan los niveles retributivos correspondientes a cada nivel salarial,
asi como el sistema de provision de los mismos, adecuando a éstos las antiguas categorias
profesionales.

De igual forma, la Direccién contempla el sistema de promocion de los trabajadores/as
pertenecientes al grupo profesional, estableciendo el método de ascensos profesionales para
aquellos trabajadores/as que posean una cualificaciéon profesional que amerite los mismos.

Finalmente, se establecen los sistemas de Formacién que permitan una adecuacion
constante entre las tareas profesionales a realizar por cada nivel salarial y los
requerimientos exigidos para un adecuado ejercicio de las mismas.

2. Estructura profesional

Dentro del grupo profesional de Mecanicos de Mantenimiento se establecen cinco niveles
salariales, que responden a la situacion actual de las necesidades que requiere Mantenimiento,
a efectos de lograr una organizacion eficaz del trabajo junto a la mejor optimizacion de los
recursos, que permita satisfacer el mutuo interés de ambas partes de consecucion de
objetivos empresariales y de las expectativas, a la vez que el desarrollo personal.

De esta forma, se establece una proyeccion de los niveles salariales, que van
progresando hasta alcanzar la figura del nivel salarial O1 de Mantenimiento, como puesto
central de la estructura, caracterizada por un nivel notable de polivalencia. Por encima de
esta figura profesional, se encontrarian solamente el nivel salarial T de Mantenimiento -
caracterizados por una mayor especializacion y el Equipo de Mando, constituido por el
nivel salarial S.

Los niveles salariales resultantes, son las siguientes:

A de Mantenimiento.
E de Mantenimiento.
0O1 de Mantenimiento.
T de Mantenimiento.
S de Mantenimiento.

RN~
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3. Tareas profesionales de los niveles salariales

Las tareas profesionales que debera desarrollar cada nivel salarial, son las establecidas
a continuacion:

1. Nivel salarial A de Mantenimiento.

— Formacidn tedrica: F.P. Il Eléctrico o Mecanico.
— Especialidad: Maquinas eléctricas, o Automatismos Industriales, o Frio Industrial.

No se requiere experiencia previa, dado que es un puesto escuela. En caso de que se
tenga experiencia, puede acortarse el periodo de aprendizaje, segun los conocimientos
adquiridos por el trabajador.

El tiempo previsto de permanencia en el nivel salarial, es un minimo de un afio.

Realizara tareas concretas en el drea de Mantenimiento, bajo supervisién directa y
consistiran las mismas en operaciones sencillas y de apoyo al Nivel salarial O1 de
Mantenimiento, careciendo de responsabilidad directa en su actuacién profesional.

2. Nivel salarial E de Mantenimiento.

— Formacion tedrica: F.P. || Eléctrico o Mecanico.
— Especialidad: Maquinas eléctricas, o Automatismos Industriales, o Frio Industrial.

Debera acreditar en cada momento, una capacidad de resolucion de averias (+/- 50%),
realizando el denominado mantenimiento industrial de Bimbo. La persona que ostente este
nivel salarial, debera dar respuesta correcta a tareas perfectamente definidas en
mantenimiento preventivo que no requieran una supervision permanente. Realizara
reparaciones de taller. Ayudara en averias al Nivel salarial O1 de Mantenimiento. Atendera
averias cuando asi se le indique. Sera capaz de ejecutar instalaciones nuevas eléctricas o
mecanicas. No tendra responsabilidad de mantenimiento de turno.

3. Nivel salarial O1 de Mantenimiento.
Es el puesto central en el equipo de mantenimiento y se caracteriza por su polivalencia.

— Formacién tedrica: F.P. Il, Eléctrico o Mecanico.
— Especialidad Maquinas Eléctricas, o Automatismos Industriales, o Frio Industrial.

Experiencia de tres afios en realizacién de tareas similares.

Se requiere, ademas, que se posean conocimientos suficientes sobre: soldadura,
lubricacién, mecanica ajuste, mecanica basica, refrigeracion, fluidica, combustion,
interpretacion esquemas eléctricos y controles programables.

Ademas de las funciones que pueda desempefiar un Especialista de Mantenimiento,
debera tener capacidad para resolver todo tipo de averias que se presenten en el turno,
actuando de forma auténoma.

Debera poder realizar la adecuacién/ajuste de controles programables. Efectuar la
modificacion de circuitos eléctricos. Ejecutar todas las tareas de preventivo, con vision
critica. Diagndstico de averias. Propuesta de reforma. Croquizado de elementos.
Utilizacion de técnicas de mantenimiento aplicadas al manejo de equipos e interpretacion
de manuales y uso de catalogos.

4. Nivel salarial T de Mantenimiento.

Debe reunir los mismos conocimientos que un Nivel salarial O1 de Mantenimiento y
superior experiencia, ademas de conocimientos profundos sobre determinadas
especialidades que el Servicio de Mantenimiento requiera.

Ademas de las funciones que pueda desempefiar un Nivel salarial O1 de
Mantenimiento, debera ser capaz de realizar aquellas funciones profesionales que
requieran unos conocimientos profundos de frio industrial, modificacion programas PLC's,
disefo circuitos eléctricos y/o electrénicos. Confeccidn de manuales de mantenimiento
preventivo y definicién de repuestos.

cve: BOE-A-2017-1506
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5. Nivel salarial S de Mantenimiento.

Debera reunir los conocimientos de un técnico de mantenimiento, ademas de tener
capacidad y dotes de mando sobre el grupo de trabajadores/as que se le pueda asignar.

Ademas de conocer técnicamente las funciones que deben desarrollar las personas
que componen el grupo profesional de mantenimiento, debera tener dotes de mando y de
conduccion de un equipo humano, efectuando las programaciones necesarias de trabajo
que garanticen un funcionamiento adecuado, en sus diversas fases, de los equipos
técnicos del centro de trabajo.

4. Acceso a los niveles salariales: Requisitos

Para el personal de nueva contratacion, sin perjuicio de lo que se establezca mas
adelante, se seguira el sistema general al principio establecido, incorporandose al grupo
profesional de mantenimiento por el nivel salarial mas bajo, sin perjuicio de aquellos casos
especiales en que se ingrese en la empresa con una cualificacion y experiencia adquiridas
en el exterior.

5. Retribucion

La retribucién de los distintos niveles salariales se efectuara segun los anexos de este
Convenio.

6. Promocién profesional

La Direccion considera la promocion profesional como medio idéneo para el desarrollo
de los recursos humanos en la Empresa.

El criterio basico que permitira la promocién profesional radicara en la aptitud y actitud
de las personas, a través de tres tipos de pruebas objetivas, consistentes en:

1. Pruebas de aptitud tedricas.
2. Pruebas de aptitud practicas.
3. Informe / evaluacion de los Mandos, a la vez que la del Departamento de RR.HH.

Entre los candidatos idéneos elegira, en todo caso, la linea jerarquica.
En los supuestos de que no existieran candidatos idéneos, la Direcciéon podra efectuar
contrataciones externas, a efectos de cubrir adecuadamente los citados puestos de trabajo.

7. Formacién profesional

La formacion profesional, en todas sus modalidades (iniciacion, cualificacion,
especializacion y reciclaje) y niveles, debe ser considerada como una inversién de la
empresa en sus recursos humanos, y un instrumento eficaz que permita un adecuado
desarrollo profesional y la concrecidn practica de una politica permanente de seguridad en
el empleo, sirviendo como conexién entre las cualificaciones de las personas en un
proceso de adaptacién continua y los requerimientos del Servicio de Mantenimiento, que
permita obtener una mayor calidad en sus productos y procesos de trabajo, garantizando
la competitividad de la Empresa y de las personas que la integran.

De esta forma, se hara esencial hincapié en la evolucién de las demandas técnicas
que requiera este grupo profesional, a través de una continua puesta al dia y mejora de los
conocimientos y cualificaciones de los trabajadores/as, a donde se orientard la actividad
formativa.

Tendran una debida respuesta, tanto las necesidades formativas individuales —a través
de la linea jerarquica y Jefes de Personal-, como las necesidades conjuntas, a través del
Plan anual de formacioén, definido para este Grupo profesional por los Jefes de
Mantenimiento de Fabricas, Jefe nacional de Mantenimiento y Jefe de Formacion. La
formacién tendra caracter voluntario y se acordara en cada caso.

Verificable en http://www.boe.es
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ANEXO XI
Licencias retribuidas convenio colectivo Bimbo, S.A.U.
(Cuadro sinoptico: en caso de duda, o diferentes interpretaciones, se estara a la
redaccion legal)
1. Enfermedad/ Accidente, Fallecimiento, Hospitalizacion
« Supuesto: fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizaciéon o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario.
o Grado de parentesco: Hasta el 2° grado de consanguinidad o afinidad.
o Duracion: 2 dias / 4 dias si es preciso desplazamiento.
» Supuesto: intervencién quirdrgica en régimen ambulatorio sin hospitalizacion, sin
reposo domiciliario.
o Personas intervenidas: padres, cényuge (incluyendo pareja de hecho), hijos/as o
hermano/as del trabajador/a.
o Duracioén: 1 dia. En el supuesto de que sean empleados de la empresa mas de una
persona con ese grado de parentesco, solo le puede corresponder a uno de los empleados
a eleccion de éstos.
2. Nacimiento hijos naturales
» Supuesto: Preparacion parto:
o Duracion: Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto.
o Beneficiaria: madre.
» Supuesto: Nacimiento de hijos naturales:
o Duracion: 2 dias/4 dias si es preciso desplazamiento.
o Beneficiario: padre.
o Oftros derechos: licencia de maternidad y paternidad (suspensién de contrato).
» Supuesto: Hijos prematuros o que requieran hospitalizacion después del parto hasta
el alta en hospital:
o Duracién: 1 hora de ausencia, dentro de la jornada laboral. Ademas es posible una
reduccion de la jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas diarias, con la
disminucién proporcional del salario.
o Beneficiarios: Pueden acceder madre o padre, si trabajan los dos
» Supuesto: Descanso por maternidad (situacion de suspension de contrato de trabajo
con derecho a una prestacién de la seguridad Social):
o Duracion:
= Parto normal: @
o
— 16 semanas. En caso parto multiple, 2 semanas adicionales por cada hijo/a a partir 3
del 2.° En caso de discapacidad del hijo, tendra una duracion adicional de dos semanas. § §
— Parto prematuro o requiera hospitalizacion después del parto: E é
o £
N o
- se computa el plazo de suspensién a partir del alta hospitalaria. :E:J o
- si esta hospitalizado mas de 7 dias el hijo, se amplia el plazo de suspension por gﬁ
tiempo igual a hospitalizacién, con limite de 13 semanales adicionales. g E
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o Distribucion: derecho de la madre a establecerlo, con los limites de:

= Madre: Obligatorio 6 semanas de descanso posteriores al parto.

= Padre/Madre (A opcién de la madre) cuando los dos trabajen, el otro progenitor
podra hacer uso de las 10 semanas restante (posterior al parto) de forma simultanea o
sucesiva a la madre.

= Si la madre no trabaja, el padre tendra derecho a suspender su contrato de trabajo
por el periodo que hubiera correspondido a la madre y es compatible con el permiso de
paternidad.

o Forma de usarlo: En régimen de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo
entre empresario y trabajador/a afectado, en los términos que reglamentariamente se
determinen.

o Situaciones especiales:

= Fallecimiento de la madre (trabaje o no): el otro progenitor puede hacer uso de este
derecho, en la duracién que le quedase a la madre después del parto. El periodo usado
por la madre antes del parto no se le resta.

= Fallecimiento del hijo: no reduce este periodo, salvo madre decida reincorporarse al
trabajo después de las 6 semanas obligatorias después del parto.

» Supuesto: Descanso de Paternidad (situacion de suspension de contrato de trabajo
con derecho a una prestacién de la seguridad Social):

o Duracion:13 dias. En caso de parto multiple, 2 dias mas por cada hijo a partir del 2.°;
A partir del 3°" hijo una semana mas. A partir del 1 de enero de 2017 entra en vigor la ley
9/2009, de 6 de octubre, amplidndose el descanso de paternidad antes mencionado segun
la nueva regulacién legal prevista en el articulo 48.7 del Estatuto de los Trabajadores,
donde se establece que el trabajador tendra derecho a la suspensién del contrato durante
cuatro semanas ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de parto, adopciéon o
acogimiento multiples en dos dias mas por cada hijo a partir del segundo.

o Beneficiario: El padre.

o Distribucion: Usarse a continuacion de los dos dias de permiso por nacimiento,
durante la suspensién por maternidad de la madre, o a continuacién de la misma.

o Forma de usarlo: En régimen de jornada completa o en régimen de jornada parcial (un
minimo del 50 por 100, previo acuerdo entre el empresario y el/la trabajador/a). El/la
trabajador/a debera comunicar al empresario, con la debida antelacion, el ejercicio de este
derecho.

» Supuesto: Lactancia de un hijo menor de nueve meses:

o Beneficiaria: madre. Si trabajan padre y madre, cualquiera de los dos.
o Forma de usarse el derecho (a eleccion de la mujer):

— Ausencia del trabajo durante una hora al dia que podra dividir en dos fracciones.
En caso de parto multiple se incrementa proporcionalmente.

— Reduccién de jornada: media hora diaria.

— Acumulacion a dias enteros: mediante acuerdo a que llegue con el empresario.
El numero concreto de dias depende de la fecha de finalizacion de la suspensién por
maternidad y el tiempo que quede hasta los 9 meses.

3. Adopcién/Acogida: Descanso por adopcion o acogida de menores de 12 afios

(aplicable a menores de mas de 6 afios cuando se trate de discapacitados o que tengan
especiales dificultades de insercion social)

o Duracién: 16 semanas/en caso de adopcion o acogida multiple, ampliable en 2
semanas por cada hijo/a a partir del 2.°
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o Distribucion a opcion de los interesados. Si ambos trabajan, podran disfrutar del
permiso de forma simultanea o sucesiva.

o En caso de adopcion internacional previo, se podra empezar a disfrutar del permiso
hasta 4 semanas antes de la resolucién judicial.

4. Reduccion de jornada por cuidado de personas (Guarda Legal)
o Supuestos: guarda legal con cuidado directo de:

- menor de doce afios.

« persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una
actividad retribuida.

« 0 cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

o Duracién: reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del
salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquélla.

o Beneficiario: hombre o mujer trabajadores, sin limites. Si dos 0 mas trabajadores
trabajan en la misma empresa, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por
razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

o Utilizacién: La concrecion horaria y la reduccion de jornada, correspondera al
trabajador/a, dentro de su jornada ordinaria. Necesidad de preavisar con quince dias de
antelacion la fecha en que se reincorporara a su jornada ordinaria.

5. Permiso por lactancia

Se establece la posibilidad, a elecciéon de la trabajadora, de acumular la lactancia en 3
semanas (21 dias naturales) dicho permiso, en casos de que trabaje a jornada completa
de 38 horas (y en la parte proporcional, en jornada a tiempo parcial).

6. Licencia retribuida para realizacion de examenes prenatales y técnicas
de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de adopcién
0 acogimiento

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

7. Parejas de hecho

Los trabajadores/as que procedan a constituir una pareja de hecho debidamente
inscritas en el registro publico correspondiente, tendran derecho a una licencia retribuida
de 15 dias naturales, segun lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores para las
situaciones de licencia retribuida por matrimonio. Se tendra derecho a la licencia retribuida
en el momento en que se proceda a realizar la correspondiente inscripcién en el registro
publico y se aplicara esta regulacion a partir de la firma del presente convenio colectivo.
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ANEXO XII
Tabla legal de parentesco de trabajador/a
1. Primer grado
a) Consanguinidad.
Linea ascendente Padre/madre.
Linea descendente Hijos/hijas.
b) Afinidad.
Linea ascendente Suegro/suegra.
Linea descendente Yerno/nuera.
2. Segundo grado
a) Consanguinidad.
Linea ascendente Abuelos/abuelas.
Linea descendente Nietos/nietas.
Linea colateral Hermanos/hermanas.
b) Afinidad.
Linea ascendente Abuelos politicos.
Linea colateral Cufiados/cufiadas (hermano/a del conyuge y
conyuge del/de la hermano/a).
ANEXO XIII
Anexo Plan Igualdad, 16-3-2010
(Publicado BOE 23-4-10)
Primero.

En marzo de 2007 se procedid a aprobar la llamada Ley de Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres que establecia, con caracter obligatorio, negociar un plan de igualdad
para aquellas empresas de mas de 250 trabajadores, a partir de la negociacion del
siguiente convenio colectivo.

Segundo.

El convenio colectivo de Bimbo, S.A.U. venia regulando en sus anteriores ediciones el
principio de igualdad retributiva entre hombres y mujeres, asi como el principio de
diversidad que incluia a este respecto, la igualdad de oportunidades, entre hombres y
mujeres, para la cobertura de los puestos de trabajo vacantes que pudiesen existir.

Tercero.

En aplicacion de este mandato legal, y teniendo en cuenta que la propia compafia §
tiene establecidos determinadas normas de comportamiento ético, establecidas a nivel © %
mundial y creadas por Sara Lee (en la actualidad Grupo Bimbo Iberia), parte de las cuales 3 g
integran los principios que rigen la ley de igualdad espafola, durante la vigencia del gg
anterior convenio colectivo, en fecha de 4 de octubre de 2007, las partes entendieron que 35
debian proceder a mantener distintas reuniones de trabajo sobre los planes de igualdad, a uo'J %
efectos de avanzar en la negociacién de un plan de igualdad que fuese aplicable a la ﬁg
empresa Bimbo, una vez negociado el siguiente convenio colectivo. 832
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Cuarto.

En la negociacion del convenio colectivo, vigente para los afios 2008 a 2010, en su
articulo 17 se establecid la creacién de una Comisién de Igualdad, de composicion
paritaria, a efectos de desarrollar los contenidos de la ley de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, con la finalidad de poder elaborar el correspondiente plan de igualdad,
estableciendo los objetivos y planes de accion para conseguirlos, ademas de los
pertinentes protocolos de actuacion.

Las partes acordaron que una vez se llegase a un consenso, dentro de la Comision
Paritaria que integra la Comisién de Igualdad, se procederia a proponer a la comision
negociadora del convenio colectivo, el referido acuerdo alcanzado, a efectos de que la
misma decidiese si lo aceptaba o modificaba, y con el texto definitivo, incorporarlo al
convenio colectivo como anexo del mismo.

En fecha de 4 de noviembre de 2009 se llegdé a un acuerdo por parte de la Comision
Paritaria del Convenio Colectivo que integra la Comision de Igualdad sobre el texto que
integraria el Plan de Igualdad en la empresa Bimbo, S.A.U. Dicho texto fue presentado a la
Comisién Negociadora del convenio colectivo de Bimbo, S.A.U. la cual procedié a aprobarlo
por mayoria, y como tal se incorporé6 como anexo al convenio colectivo de Bimbo, SAU
vigente en los afios 2008-2010, publicado en el BOE de 22 de agosto de 2008.

Este acuerdo, una vez firmado, se presenté a la Autoridad Laboral competente para su
debido conocimiento e integracion del convenio colectivo de Bimbo, S.A.U., siendo
publicado en el BOE de 23-4-10.

Quinto.

Durante la vigencia del vigente convenio colectivo se ha mantenido diversas reuniones
de trabajo con la Comisién de Igualdad, donde la empresa ha ido proporcionando la
informacioén necesaria requerida por las partes integrantes, a efectos de:

— poder realizar un analisis de la situacion sobre la presencia de hombres y mujeres
en los distintos puestos de trabajo,

— que permitiese realizar un diagndstico de la situacion, y

— determinar posteriormente los objetivos que se planteaban en el plan de igualdad y
los planes de accién para lograrlo.

Sexto.

Las partes establecieron que los principios generales que deberian inspirar el plan de
igualdad, y que por tanto determinaria los objetivos a conseguir, y los planes de accién del
mismo, se basarian en tres aspectos fundamentales consistentes en:

» Facilitar la incorporacion y permanencia de la mujer en el trabajo a través de
procedimientos de seleccion y formacion inicial

» Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de mujeres y
hombres.

 Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos puestos donde exista una
menor representacion.

Séptimo. Método de trabajo utilizado para la elaboracién del plan de igualdad.

El mismo ha consistido en diferenciar los aspectos importantes, cuantitativos y
cualitativos, mediante:

— analisis de la situacion existente en la empresa, sobre la presencia de la mujer en
los distintos puestos de trabajo, teniendo en cuenta la situacion existente en cada uno de
los centros de trabajo de la empresa, tanto de fabricas como de oficina central, en cada
uno de los aspectos que después se indicaran.
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— realizar un diagndstico de la situacién existente de la presencia de mujeres en los
distintos puestos de trabajo, niveles salariales que ocupan y sus niveles salariales, asi
como promociones profesionales.

— establecer determinados objetivos para conseguir los principios generales arriba
indicados, a través de la realizacion de determinados planes de accién, con especificacion
de las correspondientes acciones y plazos de realizacion, que permitiese:

o conseguir una mayor representacion de las mujeres en los distintos puestos de
trabajo y niveles salariales,

o teniendo en cuenta en todo caso de las peculiaridades especificas que puedan
concurrir en determinados puestos de trabajo, a efectos de conseguir una mayor presencia
de mujeres en aquellos niveles salariales y puestos de trabajo donde no estuviese
adecuadamente representadas.

Octavo. Anaélisis de la situacion.

Se ha desarrollo una primera fase de Andlisis, donde la empresa ha facilitado los datos
solicitados por la Comisidon de lgualdad, sobre los aspectos que podrian considerarse
relevantes a estos efectos.

Las partes han analizado la informacién aportada, a efectos de poder saber la situacion
concreta de la presencia de la mujer, en los distintos puestos de trabajo y niveles salariales,
en comparacion con la presencia de hombres.

Los datos aportados han sido:

* Plantilla (composicién de fijos y eventuales, desde FY05 a FY08) de trabajadores/as.

» Edades (piramide de edad), en general, y desglosado por centros de trabajo,
hombres y mujeres.

* Niveles salariales y numero de promociones, desglosado por hombres y mujeres.

» Horas formacion realizadas con el correspondiente desglose

» Organizacién (jornada, permisos,...), en el sentido de trabajadores/as que utilizan
jornada tiempo parcial, permisos de lactancia, etc.

» Estudio de aspectos cualitativos de la empresa.

» Cuestionario Igualdad a la Plantilla cuyo texto fue consensuado entre las partes, y se
procedié a realizarlo en cada uno de los centros de trabajo, y posteriormente, se analizaron
los resultados del mismo a efectos de conocer la opinion de la plantilla, en cada uno de los
centros de trabajo sobre los planes de igualdad que se estaban tratando.

 Estudio salarial de la plantilla, tanto en conceptos retributivos fijos como variables, y
su percepcion por parte de hombres y mujeres, a efectos de determinar, si el sexo influye
en la forma de retribuir el trabajo prestado, o dicha retribucién es independiente de dicho
sexo, y esta en funcioén del puesto de trabajo que se ocupa en cada momento.

La referida informacién, una vez analizada, ha permitido conocer adecuadamente las
posiciones que ocupan en los distintos puestos de trabajo hombres y mujeres, en especial
en temas relativos a:

puestos de trabajo.

niveles salariales de superior cualificacion.
retribucion salarial, fija y variable percibida.
promociones profesionales realizadas.

A efectos de comprobar cual es el tratamiento que se ha dado a estos aspectos, entre
mujeres y hombres, para determinar el déficit que pueda existir y corregir en el futuro los
mismos.

La referida informacion permite elaborar el diagndstico de la situacion existente, y
proceder a priorizar determinados aspectos sobre otros.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-1506



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 14 de febrero de 2017 Sec. lll.

Pag. 10155

Noveno. Diagnéstico.
El analisis realizado por la Comision de Igualdad, ha permitido realizar el diagnéstico de:

a. En general se constata que en los ultimos afios ha habido una progresiva
contratacion de mujeres en la empresa, asi como oportunidades de formacion profesional,
comparados los afios fiscales FY05 vs FY08.

b. Se reconoce que las caracteristicas del proceso productivo en las fabricas (trabajo
a turnos y en fines de semana) supone un oébice para la incorporacion de la mujer y del
hombre en los distintos puestos de trabajo; a diferencia de lo que concurre en los trabajos
de oficina, sean de fabrica o de oficinas centrales, donde existe una mayor presencia de la
mujer por las caracteristicas de la actividad que tienen que realizar.

c. Se han incrementado el nUmero de contratos a tiempo parcial, que incide como
factor de conciliacion de la vida familiar, y por tanto el acceso y mantenimiento del empleo,
por parte de la mujer trabajadora.

d. No obstante, se detecta la presencia de determinada dificultad en la promocién
profesional de las mujeres, que esta muy directamente relacionado con el escaso nimero
de representacion en el % total en relacion a la plantilla.

Para cada uno de los temas analizados, el diagndstico en de la situacion ha sido el
siguiente:

1. Plantilla.

a. Se observa un aumento progresivo en la contratacion de mujeres, tanto fijas (9,2 %
FY08 vs 7,8 % FYQ7) como eventuales (22,2 %).

b. No obstante, la escasa rotacion del personal limita el nimero de incorporaciones de
mujeres, pese a que se ha mejorado el porcentaje de contratacion indefinida (9,6 % vs 23,8%).

c. La situacion de crisis econdmica con reduccion de estructura productiva, esta
afectando de forma especial a una mayor contratacién de mujeres y hombres, que
pudiesen sustituir las bajas.

d. Pueden existir nuevas oportunidades en el futuro, en las bajas que se vengan a
producir, y en especial en casos de contratos de relevo cuando se puedan celebrar.

2. Promocion.

Del total de mujeres fijas en plantilla:

i. 23% pertenecen a No Convenio,

ii. 22% son administrativas,

iii. 36% especialistas.

iv. 19% ocupan puestos de niveles salariales cualificados en fabrica.

Aunque el % de promociones donde han participado mujeres, ha mejorado, pasando
de un 3,1% de las realizadas a un 20,6% de FY07 a FYO08, aun existe una desigualdad que
se deberia ir eliminando.

Se dan dos factores que dificultan el incremento de promociones en mujeres que son:

— Presentacion de pocas candidaturas de mujeres, por lo que seria necesario
incrementar su nimero en futuras promociones

— Pocas oportunidades de promocion, por la escasa rotacion tradicionalmente existente
en Bimbo, y la situacion actual de la empresa, donde se ha reducido estructura y ha evitado
las nuevas contrataciones que hubiese mejorado las promociones profesionales.

La composicion por niveles salariales, donde se observa una mayor presencia
masculina en los niveles salariales de mayor cualificacién, es debido a razones histoéricas,
dado que ha sido tradicional que el personal de nueva incorporacion se va incorporando a
los puestos inferiores, y exista una rotacion de los mas veteranos hacia puestos de trabajo
de mayor cualificaciéon profesional, debido en general a que tienen un mejor conocimiento
del negocio.
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Por esta razén, con el transcurso del tiempo al haber una mayor incorporacién de las
mujeres, y sin perjuicio de contrataciones directas a puestos de superior responsabilidad,
permitira incrementar la presencia de mujeres en niveles salariales y posiciones de mayor
cualificacion profesional. Por esta razén, el incremento previsible de contratacién en
mujeres corregiria en el futuro la situacion.

3. Formacion.

En horas de formacion, se ha pasado de un 8,4% a 9,8% en horas de formacion a
mujeres de FYQ07 a FY08.

El dato va en funcién de la composicion de la plantilla, dado que muchos de estos
planes de formacion van dirigidos a la plantilla por la ocupacién de funciones profesionales
en los distintos centros de trabajo, por lo que al ser mayoritaria la presencia de hombres,
también reciben de forma mayoritaria los diferentes cursos de formacion.

No se constata discriminacion a la hora de dar formacién en funcion del sexo, dado
que la misma esta unida a los puestos de trabajo que se ocupan, donde no influye dicha
condicioén para su recepcion.

4. Organizacion.

Las caracteristicas del proceso productivo, basado en turnos rotativos y trabajo en dias
festivos, constituyen un ébice para la incorporacion de la mujer en las fabricas.

No obstante se ha conseguido una mejora de la presencia de la mujer, y se ha
comprobado que la utilizacion de jornada a tiempo parcial, asi como jornada partida (caso
de oficinas) es mucho mayor en mujeres que hombres

Las razones de esta diferencia se debe a que en un 50%, las personas que utilizan la
jornada partida y la jornada tiempo parcial, suelen ocupar puestos de No Convenio y
administrativos.

No se ha denegado ninguna solicitud de conciliaciéon en cuanto a excedencias,
permisos o reduccion de jornada.

En todo caso, por las caracteristicas de los procesos productivos, y los sistemas de
rotacion de turnos y descansos, se tiene que analizar adecuadamente cada situacion, a
efectos de evitar que determinadas peticiones individuales vayan en perjuicio de los
derechos colectivos del resto de trabajadores, intentando buscar soluciones satisfactorias
para todos los casos, y sin mayor coste para la empresa, respetando la legislacion vigente.

5. Retribuciones salariales.

En el analisis de datos salariales se percibe que la masa salarial global de mujeres es
inferior a la de los hombres, como consecuencia de:

— Un complemento salarial con un gran peso dentro de las retribuciones es el
complemento de antigiiedad (CPC en Bimbo), el cual se percibe en funcion de determinada
antigledad en la empresa.

— Dado que la incorporacion de la mujer en los distintos puestos de trabajo ha sido
posterior, existen diferencias salariales entre mujeres y hombres por este motivo, y que
con el paso del tiempo se corregiran, ya sea por la desaparicion de dicho complemento, ya
sea por el incremento progresivo del mismo en las mujeres que tengan derecho a este.

— Existe mas proporciéon de mujeres en puestos de niveles salariales inferior en
general, como consecuencia de las politicas de promocion tradicionales que se venian
realizando de promocionar a personal con mayor experiencia, que suelen ser los hombres,
y por la incorporacion tardia de las mujeres.

— En personal de No Convenio, aunque la incorporacién posterior incide, la mejora
salarial esta muy vinculada al desempefio profesional, por loque no se aprecian diferencias
entre mujeres y hombres dado que depende de la posicidon que ocupan y el desempefio
profesional, el nivel salarial que ostentan.

— En cuanto a los puestos de trabajo, no se aprecia discriminacién salarial, dado que
se retribuye por igual a mujeres y hombres que lo ocupan.

cve: BOE-A-2017-1506
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6. Politica activa de igualdad.

La aplicacion de una politica de igualdad efectiva se debe aplicar desde la base, es
decir, atrayendo las candidaturas que en estos momentos tiene un bajo porcentaje, y por
tanto dificulta la contratacion y asimismo la promocién posterior.

7. Protocolos de actuacién en caso de acoso sexual y por razén del sexo.

Existe un protocolo de actuacion en los casos de acoso sexual o por razoén de sexo,
establecido a nivel mundial para todas las empresas que pertenecen a Sara Lee (desde el
5-12-11 Bimbo, S.A.U. pasa a pertenecer a Grupo Bimbo Iberia).

No obstante, seria recomendable establecer unos protocolos de actuacion locales, que
permitiese una mayor eficacia en la averiguacion de los posibles hechos que pudiesen
ocurrir, guardando la confidencialidad necesaria en todos estos procesos, a la vez que
evitase el abuso o mala utilizacion de los mismos.

Décimo. Objetivos y plan de accion.

1. Plantilla.
— Objetivo:

Se establece como objetivo, en el plazo de los préximos cinco afos, ir incrementando
el porcentaje de mujeres hasta poder llegar a un 20% de la plantilla, evitando, en la medida
de lo posible, que las posibles reducciones de estructura, en caso de que proceda, pueda
afectarles.

Transcurrido el plazo inicial, las partes se replantearan el mismo, para analizar su
grado de consecucion, lo cual estara condicionado a las posibilidades de crecimiento de
plantilla en el futuro, asi como el grado de rotacién de la misma, en los distintos centros de
trabajo.

— Plan de accion:

Se considera razonable, en estos momentos, dado el actual porcentaje de mujeres de
un 11,6% que en los proximos cinco afos alcance el 20% de la plantilla y se trabaje de
forma activa para conseguir el objetivo a través de:

— Priorizar la contratacion de mujeres en aquellos puestos de trabajo, fijos como
temporales que se puedan necesitar, teniendo en cuenta las caracteristicas de los puestos
de trabajo y su adecuado desarrollo por parte de las mujeres.

— Establecer una definicion de perfiles profesionales para cada uno de los puestos de
trabajo para que puedan ser ocupados en igualdad por mujeres, a efectos de facilitar su
contratacién en las nuevas necesidades que se puedan plantear, eliminando las barreras
de inicio que hubieran podido existir en puestos de trabajo que tradicionalmente han sido
cubiertos por hombres.

— Aprovechar las necesidades de contratacion temporal de larga duracién como
pueden ser los contratos de relevo, para cubrir las posiciones vacantes en los distintos
centros de trabajo, incluso mediante corrimiento de puestos de trabajo, a efectos de
permitir una mayor incorporacién de las mujeres.

— Elaborar un protocolo sobre el sistema de seleccion, proceso y decision en la
eleccién de candidatos, aplicables al personal de plantilla que tenga en cuenta el objetivo
de que mujeres y hombres puedan acceder de forma igualitaria a las distintas posiciones
vacantes, con implementacion de acciones positivas en la contratacion en aquellos
puestos de trabajo donde las mujeres estén subrepresentadas. Este protocolo se realizara
dentro del primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

— Establecer mecanismos de seguimiento de la contratacion, donde se informara
coincidiendo con las reuniones de Comité intercentros, de la situacién de vacantes de
puestos de trabajo producidas, forma de su cobertura, acciones positivas que se hayan
realizado, y en caso de no haber mejorado la presencia del colectivo de mujeres las
razones de ello.
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2. Promocion.
— Objetivo:

Aumentar la participacion de las mujeres es los distintos procesos de promocion
profesional que se puedan producir en los distintos centros de trabajo, que permitira
ocupar puestos de trabajo de mayor responsabilidad.

— Plan de accion:

— Fomentar e incentivar la participacion de mujeres en aquellas promociones
profesionales donde tradicionalmente han sido ocupadas por hombres

— Priorizar la contratacion de mujeres, que permitira posteriormente participar en
procesos de promocion profesional, por conocimientos del negocio.

— Aligualdad de perfil profesional ejercer discriminacion positiva a favor de las mujeres,
en la eleccion del candidato.

— Instrumentar un procedimiento de promocion profesional, donde el Jefe Directo junto
con RR.HH, apliquen técnicas de priorizacién de contratacion de mujeres asi como
establezcan el principio de eleccion del candidato, a igualdad de perfil profesional, con
menos representacion de niveles salariales.

— Impartir cursos de formacion profesional al colectivo de mujeres que pueden estar
interesadas en ocupar puestos de trabajo de superior cualificacion, a efectos de tener la
preparacion adecuada para ocuparlos en el futuro

— Formacion especifica en materia de género e igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, dirigida a los responsables de proponer candidatos, y evaluar las
posibilidades de promocion existentes en los centros de trabajo, con el fin de sensibilizar
y garantizar que se aplican los principios establecidos en este plan de igualdad en todos
los procesos de promocién profesional que se vengan a producir.

— Elaboracion de un protocolo que venga a establecer el proceso a seguir sobre
publicacién de posiciones vacantes en la empresa, y el criterio utilizado para promociones
internas, teniendo en cuenta las previsiones del convenio colectivo, a efectos de adaptarlo
o modificarlo en caso de ser necesario en la proxima revision del texto del mismo. Este
protocolo se realizara dentro del primer afo de vigencia del plan de igualdad.

— En las reuniones de Comité intercentros se proporcionara la informacion relacionada
con las vacantes producidas, forma de cobertura, asignacion de las mismas al colectivo de
mujeres y promociones internas realizadas.

3. Formacion.
— Objetivo:

Establecer mecanismos que permitan identificar las necesidades actuales y futuras
formativas del personal que permita mejorar las habilidades y conocimientos de toda la
plantilla, permitiendo, en la medida de lo posible, mejorar la cultura de empresa asi como
la adopcién de decisiones estratégicas de la empresa.

En los planes de formacion se debera tener en cuenta la aplicacion de los planes de
igualdad de género existentes en la empresa, a efectos de garantizar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso de las acciones formativas.

Incrementar los planes de formacioén dirigidos a colectivos de mujeres que permita
participar en el futuro en procesos de formacion, aplicando planes especificos de
discriminacion positiva, previa realizacion de estudios de perfiles profesionales de los
distintos puestos de trabajo existentes, que permitan conocer los requisitos que deben
reunir los candidatos.

Identificar las deficiencias formativas que puedan existir en el colectivo de mujeres,
para poder ocupar puestos de superior responsabilidad, y realizar planes de formacion
especificos para corregir este aspecto.
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— Plan de accion:

Continuar y reforzar la politica de formacion existente, asegurando la presencia del
colectivo de mujeres en igualdad de condiciones al de hombres y en los distintos cursos
de formacion.

Priorizar planes de formacién en el colectivo de mujeres a efectos de complementar
aquellas deficiencias formativas que se hubiesen detectado para poder cubrir puestos de
superior responsabilidad, a fin de reforzar las competencias necesarias de las mismas,
tanto para el desarrollo de su puesto de trabajo, como para ocupar posibles puestos de
trabajo de mayor cualificacion.

Elaborar un protocolo de formacién que tenga presente los principios recogidos en el
plan de igualdad, a efectos de detectar necesidades presentes y futuras para elaborar los
planes de formacién anuales, donde se tenga en cuenta los planes de igualdad existentes
en la empresa, asi como el favorecimiento de acciones de discriminacion positiva en
materia formativa a favor del colectivo de mujeres. Este se elaborara en el plazo de un afio
desde la aprobacion del plan de igualdad.

En las reuniones de Comité intercentros se procedera a dar la informacion relativa a los
planes de formacion realizados, con especial indicacidon de la presencia del colectivo de
mujeres en los mismos y posibles acciones de discriminacion positiva realizadas al respecto.

4. Organizacion.
— Objetivo:

Establecer modelos organizativos de trabajo que permitan compatibilizar jornadas
partidas y jornadas a tiempo parcial, compatibles con los sistemas de trabajo existente los
distintos centros de trabajo.

Fomentar el uso de los permisos y reducciones de jornada establecidos en la normativa
vigente, tanto para uso del hombre como de la mujer, a efectos de evitar que dicha
situacion recaiga siempre sobre el colectivo de mujeres; a la vez que se puedan establecer
distintas formulas que permitan compatibilizar el uso de estos derechos individuales sin
generar perjuicios a los derechos colectivos del resto de trabajadores afectados y sin
mayor coste para la empresa.

— Plan de accion:

Asegurar y promover el disfrute de la conciliacidon recogida en el convenio, facilitando
los permisos fraccionados en caso de hospitalizacién, los permisos de paternidad, las
reducciones de jornada, los permisos no retribuidos, las excedencias. Se establece la
posibilidad, a eleccién de la trabajadora, de acumular la lactancia en 3 semanas (21 dias
naturales) dicho permiso, en casos de que trabaje a jornada completa de 38 horas (y en la
parte proporcional, en jornada a tiempo parcial).

Teniendo en cuenta las caracteristicas actuales del proceso productivo de nuestras
centros de produccion (trabajo a turnos, rotacion de turnos, proceso continuado y trabajo
en festivos), elaborar un protocolo de actuacién que pueda facilitar la conciliaciéon de la
vida personal, familiar y laboral, asi como la adaptacién de la duracion y distribucion de la
jornada de trabajo, en los términos recogidos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo
del 2007, sin que suponga un mayor coste de la empresa o perjuicio del resto de
trabajadores del centro de trabajo, respetando lo dispuesto en la legislacion vigente.

Este protocolo se elaborara dentro del afo siguiente a la aprobacion de los planes de
igualdad, y tendra en cuenta las situaciones que se puedan dar de reduccion de jornada,
asignacion de turnos de trabajo fijos o rotativos, licencias retribuidas y no retribuidas,
eleccion de horarios.

Trimestralmente se informara en los comités intercentros de la situacion de trabajadores
de plantilla que utilizan las medidas antes citadas, con especificacion de si son mujeres u
hombres para saber su grado de utilizacion, como afecta a la organizacion y las posibles
mejoras que se puedan conseguir en el futuro.
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Se procede a incorporar al plan de igualdad la prevision contenida en el art. 37,3 del
Estatuto de los Trabajadores, en cuanto a la licencia retribuida por el tiempo indispensable
para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto y, en los
casos de adopcion, guarda con fines de adopcidn o acogimiento, para la asistencia a las
preceptivas sesiones de informacion y preparacion y para la realizacion de los preceptivos
informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos
los casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

5. Retribuciones salariales.
— Objetivo:

Mantener una politica salarial de igualdad de retribucion a igualdad de trabajo, con
independencia del sexo de la persona ocupa el puesto de trabajo.

— Plan de accion:

En la actualidad no se aprecia discriminacion salarial entre colectivo de mujeres y
hombres, y las diferencias que puedan existir, proceden de complementos salariales
relacionados con la antigiedad en la empresa, debido la incorporacion posterior del
colectivo de mujeres.

Realizar un estudio de los diferentes niveles salariales existentes en convenio, con
especificacion de los conceptos salariales que integran, y ver su grado de aplicacion al
colectivo de hombres y mujeres a efectos de detectar posibles diferencias.

En caso de existir diferencias, analizar sus causas, y en su caso proponer, si procede,
medidas correctoras.

La consolidacién de una politica activa de contratacién y promocién en mujeres, junto
a las rotaciones de plantilla por jubilaciones de personas con mas antigliedad, permitira de
forma progresiva ir corrigiendo estas diferencias.

De forma anual y coincidiendo con reuniéon de Comité intercentros se proporcionara
informacién de la situacion retributiva del personal de plantilla del convenio colectivo a
efectos de conocer la composicion de mujeres y hombres dentro de la misma y
retribuciones que perciben.

6. Politica activa de igualdad.
— Objetivo:

Eliminar todo tipo de expresion que pueda ser considerada sexista en los escritos tanto
internos como externos que realice la empresa.

Adaptar a la politica de igualdad los escritos y documentos acordados con la
representacion sindical.

Suprimir y/o no utilizar la informacién que hace referencia a la situacion de sexo y que
no sea necesaria para la gestion de los datos profesionales de los trabajadores/as.

Sensibilizar a todos los trabajadores/as de la compafiia de la necesidad de implementar
y respetar politicas de igualdad en la empresa.

— Plan de accion:

Realizar campafas de sensibilizacién interna a través de comunicados y sesiones
informativas que promuevan:

— Corresponsabilidad en el ambito familiar, evitando que determinadas cargas
familiares siempre recaigan sobre el colectivo de mujeres, facilitando que determinados
permisos puedan ser realizados por hombres.

— Sensibilizacién del personal en la contratacién y en la presentacion de candidaturas
de mujeres a puestos de promocion.
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Revision de los documentos utilizados en los procesos de seleccion, con objeto de
asegurar que no hay ningin elemento discriminatorio que pueda influir negativamente en
la decision por razén del sexo: Jobs postings, anuncios internos y externos, solicitudes de
personal para trabajar.

— se eliminaran: preguntas sobre estado civil, hijos o datos familiares, que son ajenos
a la prestacion profesional.

— y se incluiran los tipos de contrato o jornada que interesen: parcial, completa, a
efectos de ver posibilidades organizativas.

Garantizar un lenguaje neutro en tablones, anuncios externos e internos y en la
descripcion de los puestos a cubrir.

Confeccionar manual y curso de comunicacion en igualdad.

Campafia publicitaria e informativa sobre el compromiso en la igualdad de
oportunidades hombres y mujeres.

Informar sobre las iniciativas de Igualdad en las comunicaciones externas de la
empresa y en la publicidad.

Realizar nuevos cuestionarios al personal de plantilla, en los plazos que las partes
acuerden necesarios, sobre el grado de aceptacion del plan y conocer futuras necesidades.
Los resultados del mismo permitiran evaluar la aceptacion del plan, asi como adecuar sus
objetivos a la nueva situacion.

7. Protocolos de actuacién en caso de acoso sexual y por razén del sexo.
— Objetivo:

Establecer un protocolo de actuacion, de ambito local, debidamente conocido por el
personal que permita realizar las investigaciones adecuadas, con confidencialidad en la
toma de datos, y que prevenga las situaciones de acoso sexual o por razén del sexo.

Analizar, si es posible, el poder incluir medidas que puedan facilitar la situacion
personal y laboral, de personas que hayan podido ser objeto de violencia de género, Ley
Organica 1/2004 debidamente declarado por las autoridades competentes, y que se
tratarian, dentro del protocolo de actuacion a elaborar.

— Plan de accion:

Redactar un protocolo de actuacion en los casos de acoso sexual o por razén de sexo,
que complemente el existente a nivel mundial para todas las empresas que pertenecen a
Sara Lee (en la actualidad Grupo Bimbo Iberia).

Elaboracién de un protocolo de actuacion, a los seis meses de la firma del Plan de
Igualdad por la Comisién Negociadora, donde se defina:

— proceso a seguir por la persona que pueda ser objeto de acoso sexual por razén de
Sexo.

— definiciones de conductas que pueden ser consideradas como acoso sexual o por
razén de sexo.

— proposicion de regulacién de las medidas a adoptar en caso de comprobar la
situacion, incluidas las disciplinarias.

— establecimiento de campanas de sensibilizacién sobre la existencia de planes de
igualdad, con especificacion de la existencia un protocolo de actuacion en los casos de
situaciones de acoso sexual y por razén del sexo y la forma de actuar.

Se procedera a informar a la Comisiéon de Seguimiento, de los casos que se hayan
producido dentro de cada semestre, guardando la confidencialidad necesaria, asi como las
medidas que la empresa haya adoptado en funcioén de las investigaciones realizadas.
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Undécimo. Aspectos cualitativos.
Con objeto de garantizar un compromiso de igualdad se acuerda:
— Adopcion en el texto del convenio de la siguiente clausula:

«Los firmantes del convenio colectivo garantizaran la igualdad entre mujeres Y
hombres, evitando que puedan existir situaciones de discriminacion por cuestiones de
raza, religion o cualquier otra condicién, de conformidad con la legislacion vigente nacional,
jurisprudencia y directivas comunitarias.

Se garantizara transparencia y equidad en los procesos de acceso al empleo,
promocion, igualdad salarial, formacién, fomentando un ambiente laboral que evite la
presencia de acoso sexual o por razén del sexo.»

— Revisar la norma propia de acoso (Global Business) para incluir protocolo de
actuacion de ambito mas local, tal como se ha indicado anteriormente, teniendo en cuenta
la legislacion vigente.

— Revisar las evaluaciones de riesgos para verificar que contemplan como riesgos
laborales el estrés, la lactancia y la maternidad.

— El plan de igualdad se aplicara a los trabajadores/as que presten servicios en la
empresa Bimbo, con independencia del centro de trabajo o departamento en que lo realice,
y sin perjuicio de mantener aquellos datos confidenciales que sea necesario establecer por
razones de negocio o situacion personal de los empleados.

— El plan de igualdad tendra una vigencia de tres afios desde el dia de la firma, y la
Comision de igualdad pasara a integrarse como comision de seguimiento, la cual recibira
la informacion que se contiene en este plan coincidiendo con las reuniones de Comité
intercentros.

— El plan de igualdad podra adaptarse a las nuevas situaciones que pueda detectarse
en el futuro, de acuerdo a las recomendaciones de la comision de seguimiento del mismo,
teniendo en cuenta especialmente aquellos cambios normativos que haya podido existir
sobre estas materias.

Duodécimo. Creacién de una Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

1. Una vez aprobado por la Comisién Negociadora del Convenio Colectivo el Plan de
Igualdad, se constituye una comision de seguimiento e interpretacion del Plan de Igualdad,
de composicion paritaria, compuesta por cuatro integrantes, para el desarrollo, seguimiento
e interpretacién del Plan de Igualdad de Bimbo. Cada representacion (empresa / social)
nombrara de forma alternativa, una Presidencia y una Secretaria, alternando cada parte
dichos mandatos.

2. Las funciones de la Comision seran:

* De la puesta en marcha y participacion de las acciones previstas en el plan.

« Difusion de los contenidos del plan y asesoramiento a la Direccion de la Empresa,
plantilla y representacion de los trabajadores/as.

* De interpretacion del presente plan.

» Guarday custodia de la documentacion que soporte el cumplimiento de las acciones
previstas en plan.

* Del seguimiento y evaluacion del plan segun el calendario de los mecanismos de
seguimiento de cada ficha de accion.

* Reunirse de forma ordinaria con periodicidad trimestral, coincidiendo con el comité
intercentros, y de forma extraordinaria por la denuncia de un trabajador/a, si el tema no ha
sido previamente resuelto en el centro de trabajo, y de forma previa a acudir ante los
organismos administrativos o judiciales competentes.

» Elaborar anualmente un informe de seguimiento, en el que se refleje la evolucion de
los indicadores y comprobar los resultados obtenidos de la ejecucion del plan en el tiempo,
identificar los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha.
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 Elaborar en el primer afio un protocolo de actuacion de evaluacion, que garantice el
grado de implementacion del plan, proponer recomendaciones e identificar acciones futuras.

* Informar a los representantes de los trabajadores/as del Plan de Igualdad, tal como
se establece en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, al comité intercentros y en
cada centro de trabajo.

* Conocimiento de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretaciéon del
presente plan de igualdad. En estos casos sera perceptiva la intervencion a la comision
con caracter previo a la jurisdiccién competente.

3. Creacion de un fondo econdmico anual, destinado a materiales, campafas y
estudios, y gastos similares que se consideren necesarios para la adecuada ejecucién del
Plan de Igualdad. La cuantia de estos fondos se dotaria por la Comisién Negociadora del
Convenio Colectivo; para el primer afio de vigencia del acuerdo, la comisién negociadora
del convenio colectivo que apruebe el P. de |. establecera el fondo econémico que
corresponda. En el primer afio de vigencia la Empresa financiara la publicacién y
distribucion del Plan de Igualdad, asi como sus protocolos una vez aprobados.

Lo anterior, no impide que cada parte pueda contar con el adecuado asesoramiento
técnico y sindical.

4. Inclusion en el Plan de Formacion General de la empresa, de una formacion
especifica anual sobre género, dirigido a los integrantes de la Comisién de Seguimiento, para
mejorar habilidades en la puesta en marcha, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

5. La comision paritaria del convenio o los organismos de mediacién y arbitraje
intervendra en los supuestos de bloqueo de las actividades y compromisos emanados en
la comisién de igualdad.

6. Los integrantes de la Comisidon de Seguimiento, por la parte sindical, podran
disponer, de forma extraordinaria de un dia integro, no fraccionable, de crédito horario
adicional, coincidente con la celebracion de la reunién ordinaria trimestral.

7. Los indicadores anuales basicos de seguimiento con los que trabajara la Comisién
de Seguimiento, seran:

* Porcentaje de mujeres y hombres en toda la organizacion, por niveles salariales
profesionales, por areas funcionales y por centros de trabajo.

» Porcentaje de contratos por niveles salariales de mujeres y de hombres por centros
de trabajo.

* Porcentaje de mujeres y hombres que han sido preseleccionadas dentro de las
candidaturas presentadas a procesos de seleccidn; asi como porcentaje de mujeres y
hombres que finalmente han sido seleccionados.

* Porcentaje de mujeres y hombres que han presentado candidaturas a puestos de
promocién a niveles salariales superiores, por centros de trabajo y porcentaje de eleccion
de unos y otros.

» Porcentaje de mujeres y de hombres que han causado baja con contratos indefinidos
y causas.

» Porcentaje de horas de formacion y de asistencia a cursos por sexos, por niveles
salariales, por centros.

* Promedio anual de los salarios base y de todos los complementos salariales por
niveles salariales, por sexos y por centros de trabajo establecidos en el convenio.

* N.°, sexo y niveles salariales de las personas beneficiarias de las medidas de
conciliacion.

* N.° campanias de sensibilizacién en materia igualdad y prevencion de los acosos.
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ANEXO XIV

Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo
y acoso por razén de orientaciéon sexual

(Publicado BOE 14-3-12)

1. Definicién de acoso sexual, acoso por razdn de sexo y acoso por orientacion sexual.

2. Objetivos.

3. Ambito de actuacion.

4. Medidas de caracter previo.

5. Procedimiento en caso de acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso por
razon de orientacién sexual.

1. Definicion de conceptos.

o Acoso sexual.—Constituye 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.

o Acoso por razon de sexo.—Constituye acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcién 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.

o Acoso por razon de orientacion sexual.—Constituye acoso por razén de orientacion
sexual cualquier comportamiento realizado en funcién de la orientacion sexual de una
persona, con independencia 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.

2. Objetivo.

La Direccién de la Empresa y los RLT, a través de este Protocolo, dejan expresa
constancia de su intencion de adoptar, en el marco de sus respectivas responsabilidades,
cuantas medidas sean necesarias para impulsar un ambiente de trabajo libre de acoso, no
permitiendo ni consintiendo conductas de esta naturaleza.

Asi pues, el presente protocolo tiene por objeto establecer un procedimiento de
actuacion para que en el caso de que algun empleado/a detecte o considere que es objeto
de acoso, pueda hacer uso del mismo para que se lleven a cabo las actuaciones
necesarias que esclarezcan la existencia o no de un caso de acoso sexual, acoso por
razdn de sexo o0 acoso por razén de su orientacion sexual y la Empresa pueda adoptar las
medidas pertinentes, segun los casos.

En consecuencia se reflejan a continuacion una serie de medidas y actuaciones que,
junto con otras adicionales ya abordadas o en marcha, como encuesta de clima laboral,
cursos de perfeccionamiento en habilidades directivas, etc., persiguen un clima laboral
adecuado y, en caso de necesidad, disponer de una via de resolucion rapida, eficaz y
confidencial de solucién a los conflictos que pudieran plantearse en esta materia en el
seno de las Empresas.

3. Ambito de actuacion.

Todos los trabajadores/as que prestan sus servicios en Sara Lee (en la actualidad
Grupo Bimbo Iberia), independientemente del tipo de contrato laboral que dispongan,
incluyendo personal becario, personal de ETT’s, empresas consultoras, etc, tienen
derecho a iniciar el presente procedimiento, presentando una denuncia si se sienten
victimas de acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso por razén de su orientacion
sexual.
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4. Medidas de caracter previo.

El establecimiento de cualquier medida tendente a evitar que se produzcan en Bimbo
(en la actualidad Grupo Bimbo) posibles situaciones de acoso sexual, acoso por razén de
Sexo 0 acoso por razon de orientacion sexual debe partir necesariamente del principio de
que todas las personas tienen derecho al respeto de su intimidad, a la debida consideracion
de su dignidad y a la no discriminacion en las relaciones laborales [art. 4.e) y 17 del
Estatuto de los Trabajadores].

Por otra parte, y en cumplimiento de lo previsto en los articulos 14 y 15 de la Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales que regulan el derecho de los trabajadores/as a una
proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, se tendran en cuenta y se
llevaran a cabo las consideraciones y actuaciones siguientes:

o Constituye una obligaciéon fundamental de cualquier mando o responsable de la
Empresa, en el ambito de su responsabilidad, velar por la consecucion de un ambiente
adecuado de trabajo y libre de comportamientos indeseados que pudieran ser constitutivos
de acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso por razén de orientacién sexual segun
los términos contenidos en los puntos anteriores.

o Constituye un derecho fundamental de los RLT participar activamente, incluso con
campafias de sensibilizacién, en estos asuntos a efectos de erradicar cualquier tipo de
conductas relacionadas o que puedan suponer acoso sexual, acoso por razén de sexo 0
acoso por razon de orientacidon sexual.

o Por ello y tan pronto como se detecte una posible situaciéon de entorno conflictivo
que pudiera desembocar en una accién de acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso
por razén de orientacién sexual por parte de empleados/as, se debera consultar por el
responsable del Departamento donde suceda a la Direccion de Recursos Humanos, la
actuacién a seguir, quien ademas de asesorar cuanto proceda, podra proponer la apertura
de una investigacion interna previa comunicacion a la Comisién de Igualdad para el mejor
esclarecimiento de los hechos y circunstancias del caso, sin perjuicio de adoptar las
medidas necesarias provisionales para evitar que contintden las conductas susceptibles de
desembocar en acoso.

o lgual iniciativa, dentro de sus competencias legales, tendran los RLT de los
trabajadores para comunicar a la Direccion de RRHH la existencia de conductas que
puedan ser susceptibles de constituir acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso por
razén de orientacién sexual.

5. Procedimiento en caso de existencia de un acoso sexual, acoso por razén de sexo
0 acoso por razon de orientacién sexual.

El procedimiento constara de las siguientes fases:
Iniciacion.

Desarrollo.

Finalizacion o resolucion.

O O O

o Fase de iniciacion:

Cualquier trabajador/a que considere que esta siendo objeto de un presunto acoso
sexual, acoso por razén de sexo o0 acoso por razén de orientacidon sexual, lo pondra en
conocimiento de la Comision de Igualdad, compuesta por miembros de la Direccion y RLT,
pudiendo destinar una copia, si lo desea, a la Direccién de Recursos Humanos.

No sera de aplicacion este procedimiento si la relacion laboral de ambos (denunciante
y denunciado) no se mantiene vigente, o ha transcurrido mas de un afio desde que
ocurrieron los supuestos hechos, con independencia de otras averiguaciones o actuaciones
que proceda en el caso de que alguno de los citados haya causado baja en la Entidad.

La denuncia debera efectuarse por escrito, siendo necesario que contenga, al menos,
la siguiente informacion:
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Identificacion y firma del trabajador/a que formula la denuncia.

Descripcién de los hechos y naturaleza del acoso.

Persona o personas de la Empresa que, presuntamente, estan cometiendo el acoso.
Cualquier informacion que facilite la investigacion de los hechos.

La Comisién de Igualdad receptora de la denuncia debera, con caracter previo a la
fase de investigacion, citar al trabajador/a denunciante al objeto de obtener o aclarar
cualquier informacion que facilite el esclarecimiento de los hechos, pudiendo llegar incluso
a resolverse el asunto si la situacion inicial en que se encuentra lo permite.

En este supuesto, una vez resuelto se informara, por parte del responsable que haya
intervenido, a Recursos Humanos de los hechos y circunstancias concurrentes asi como
de la forma de resolucion adoptada.

De no haberse aclarado y resuelto previamente, en un plazo maximo de cinco dias
laborables desde la recepcién de la denuncia y salvo que exista una causa que lo justifique
(como enfermedad, vacaciones, desplazamientos o similar), dara traslado de toda la
documentacion a la Direccion de Recursos Humanos junto con su informe valorativo de los
hechos y propuestas de acciones o pruebas a realizar si las hubiera.

Se valorara la conveniencia de adoptar cualquier otra medida de caracter transitorio
que resulte conveniente, en tanto se sustancia y resuelve el procedimiento iniciado por
este tipo de denuncias.

o Fase de desarrollo:

Tan pronto como la Direccién de Recursos Humanos reciba la documentacion anterior
llevara a cabo, al menos, las siguientes actuaciones:

— Dara traslado del escrito de denuncia a la/s persona/s denunciadas para que
formulen las alegaciones, aclaraciones, informes o cuestiones que consideren de su
interés relativas al caso, en un plazo maximo de cuatro dias laborables desde la recepcién
del escrito.

— Asimismo se informara al denunciante del inicio de las actuaciones por parte de
Recursos Humanos. Se tomara declaracion a compaferos o posibles testigos que se
considere puedan aportar alguna informacién que facilite el esclarecimiento de los hechos
objeto de denuncia.

— lgual actuacioén se llevara a cabo con el superior/es jerarquicos del denunciante y
denunciado si procede.

— Adicionalmente se podra solicitar al denunciante y/o denunciado que amplien o
aclaren los hechos acaecidos, pudiendo acudir, en este supuesto, acompafnados del
Representante de los Trabajadores o de su Sindicato en la Empresa que consideren
conveniente.

— Recabara cuantos antecedentes o informacion se considere util para obtener un
mejor conocimiento de los hechos denunciados y para averiguar la veracidad de los
mismos (antecedentes disciplinarios, laborales, etc.).

— Se podra citar, si asi se considera conveniente o necesario, al trabajador/a afectado
para que comparezca ante el Servicio de Prevencion de la Empresa o cualquier otra
Unidad que se estime conveniente, a fin de que se emita informe relativo a los dafios
psicolégicos que pudiera padecer el mismo asi como (en caso de que sea posible
determinarlo) si son resultado o consecuencia directa del acoso denunciado.

o Fase de finalizacion o resolucion:

En funcion del resultado obtenido de las fases y actuaciones anteriores se pueden
producir las siguientes situaciones:

1. Que efectivamente haya indicios racionales de la existencia de una situacion de
acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso por razon de orientacion sexual, en cuyo
caso se procedera a incoar el expediente disciplinario que resulte pertinente por la
Direccion de la Empresa e imponiéndose la sancion que resulte del mismo.
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2. Que no existan indicios racionales de una situacion de acoso pero si haya indicios
de hechos o circunstancias que pudieran ser constitutivos de falta laboral, en cuyo caso
procedera a incoar el expediente disciplinario correspondiente, en base a los hechos y
actuaciones observadas, imponiéndose la sancion que resulte del mismo.

3. Que no se acrediten indicios racionales de una situacion de acoso sexual, acoso
por razén de sexo o acoso por razén de orientacién sexual ni ante ninguna otra que sea
merecedora del inicio de un expediente disciplinario. En este caso, la Direccion de
Recursos Humanos emitira escrito en tal sentido, informando al denunciante y al
denunciado del resultado final y reflejando, si resulta pertinente, algun tipo de
recomendacion. Si como consecuencia de las investigaciones efectuadas resultara, no
solo la inexistencia de una situacion de acoso o de infraccion alguna por parte del
denunciado, sino la intencién clara e injustificada del denunciante de perjudicar
laboralmente al primero mediante esta denuncia se incoara un expediente disciplinario
para depurar las responsabilidades a que hubiera lugar.

En cualquier caso, la propuesta de sancion si procede, en cualquiera de los supuestos
antes indicados, debera ser proporcional a la falta que se imputa al trabajador/a.

Adicionalmente se valorara por la Comisién de Igualdad la conveniencia de cualquier
medida complementaria que se estime necesaria para mejorar la situacion laboral
producida en la Unidad afectada, y/o, en su caso, la salud del/de los empleado/s afectado/s
y su adecuacion al puesto de trabajo (p. ej.: cambio de acoplamiento a otro puesto de
trabajo, tratamiento psicoldgico, etc.).

Por ultimo y teniendo en cuenta la repercusion social que produce este tipo de situaciones
y los perijuicios psiquicos que pueden ocasionar al trabajador/a, el proceso de investigacion
y resolucién se sustanciara en el plazo méas breve posible, dandose prioridad a este asunto
y guardandose por todos los actuantes e intervinientes una absoluta confidencialidad y
reserva, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

La Comisién de Igualdad y el Departamento de Recursos Humanos evitaran emplear
nombres y apellidos de las personas directamente afectadas en los procedimientos
iniciados (ya sea denunciante o denunciado), utilizando abreviaturas o cualquier otro
procedimiento adecuado, a efectos de respetar la intimidad de los mismos y evitar su
conocimiento publico.

En los casos donde la Empresa pueda imponer una sancion disciplinaria que no
conlleve la extincién de la relacion laboral, podra establecer ademas de la sancion
disciplinaria que proceda, la obligacion de asistir por parte del trabajador/a sancionado, a
un curso de formacion en materia de igualdad y no discriminacion, que debera realizarlo
fuera de horas de trabajo sin percibir ninguna compensacion econémica por ello.

ANEXO XV
Personal de no convenio
Acta de acuerdo empresa y sindicatos sobre personal de no convenio

(Se mantiene en este anexo de convenio la referida acta, a efectos aclaratorios
e interpretacion auténtica de lo establecido por las partes en esta materia que afecta
al ambito de aplicacién del mismo)

En Barcelona, a 27 de marzo de 2013, reunidas las representaciones que se indican
seguidamente:

Parte social:
CC.00:

Don Tomas Angel Francisco Casla.
Don Celso Martin Hernandez.
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AlITB:

Don Carlos Lopez Navajas.
Don Vicente Carranza Méndez.

UGT:

Don Francisco Camara Romero.
Asesor: Don Isidro Rosa Jiménez.

Parte Empresa:

Dona Cleofé Ramos Montero.
Dona Maria Victoria Calero Calero.
Dofa Susana Arroyo Clemente.

Asesor: Don Antonio Mufioz Hinojosa.

Las personas arriba indicadas ostentan la representacion mayoritaria de cada una de
las partes que representan, y por la parte social la misma tiene la mayoria de los integrantes
de la comisién negociadora del convenio colectivo de Bimbo,SAU, con la participacion que
corresponde a su representacion sindical con independencia del numero de personas
presentes en el presente acuerdo (CCOO: 57,89%; AITB:26,31%; UGT:15,78%)

Antecedentes

1.° Que han existido discrepancias entre las partes sobre qué trabajadores/as
estarian comprendidos o no en el convenio colectivo, sin que hubiese sido posible un
acuerdo hasta la fecha, estando pendiente de un juicio ante la Sala de lo Social de la
Audiencia Nacional para el dia 16 de abril de 2013.

2.° No obstante las partes entienden que es mejor llegar a un acuerdo negociado que
resuelva de una forma satisfactoria para todas las partes la presente cuestién, basado en
respetar las condiciones establecidas en el convenio colectivo a la misma vez que la
decision individual de los trabajadores/as denominados de no convenio de querer regular
sus condiciones a través de pactos individuales mejoradores de las previsiones del
convenio colectivo.

En base a lo anterior las partes han llegado al presente acuerdo:

Primero.

Trabajadores/as que realizan funciones de responsabilidad de mandos intermedios en
los distintos centros de trabajo de la empresa, tanto en los departamentos actuales como
los de nueva creacion.

Para estos trabajadores/as los acuerdos que se alcanzan son los siguientes:

* Los puestos de trabajo o niveles salariales profesionales realizados por mandos
intermedios seran considerados como personal de no convenio donde se regularan por
acuerdos individuales las condiciones econdmicas, profesionales y sociales de cada uno.

* Los actuales trabajadores/as que ocupan puestos de mandos intermedios, de forma
voluntaria podran permanecer regulados por lo previsto en el convenio colectivo para el
nivel salarial profesional que ostentan, o solicitar regularse por las condiciones de no
convenio, pactando las condiciones individuales de tipo econémico, profesional y social.

* Los trabajadores/as que realizan funciones de mandos intermedios y se regulan por
condiciones de no convenio, podran hasta el 10 de mayo de 2013 comunicar a la Empresa
y a las representaciones sindicales su decision de volver a regularse por las condiciones
del convenio colectivo, en cuyo caso sera de aplicacion de forma exclusiva lo previsto en
dicho convenio para el nivel salarial profesional de mando intermedio que desempefia.
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» Las coberturas futuras de vacantes de mando intermedio que se produzcan en los
distintos centros de trabajo, seran cubiertas por personal de no convenio, pudiéndose
presentar, en caso de estar interesado, tanto personal interno como personal externo en
caso de no existir trabajadores/as con el perfil adecuado, pero regulandose por condiciones
individuales de no convenio.

« La retribucién econdmica por todos los conceptos y en cémputo global anual no sera
en ningun caso inferior a la que podria percibir el trabajador/a en caso de tener el nivel
salarial profesional de mando aplicable al mismo en el Departamento segun convenio
colectivo, y sin perjuicio de la prevision establecida en el articulo 50 del convenio colectivo
sobre personal de nueva incorporacion.

Segundo.

Trabajadores/as que realizan funciones de responsabilidad como técnicos en los
distintos centros de trabajo de la empresa, tanto en los departamentos actuales como los
de nueva creacion.

Para estos trabajadores/as los acuerdos que se alcanzan son los siguientes:

* Ambas partes reconocen que la denominacién establecida para determinados puestos
de trabajo/niveles salariales profesionales no se corresponde a la denominacién de Técnico,
por lo que pasaran a denominarse de forma diferente segun el area y funcién de trabajo a
realizar en el correspondiente departamento donde prestan servicios profesionales.

» Estos trabajadores/as se regulan por acuerdos individuales de personal de no
convenio en los aspectos econdémicos, profesionales y sociales.

* Los mencionados trabajadores/as podran hasta el dia 10 de mayo de 2013
manifestar expresamente a la empresa y a las representaciones sindicales que quieren
regularse por las condiciones econdmicas previstas en convenio colectivo para funciones
analogas o parecidas a las que realizan.

* Los trabajadores/as que ocupan estas posiciones de personal de no convenio en sus
distintas nomenclaturas, sean actuales o de nueva contratacion en el futuro, en todo caso
tendran la garantia de que en cédmputo global no percibiran una retribucion econémica
inferior a la establecida para el nivel salarial O1 del convenio colectivo del Grupo
Profesional/ Departamento de Administracion, sin perjuicio de la aplicacion del articulo 50
del convenio colectivo sobre personal de nueva incorporacion. En todo caso esta garantia
sera de aplicacion a partir del 10 de mayo de 2013.

» Aefectos de clarificar cuales son las posiciones/niveles salariales profesionales a las
que se refiere este colectivo, las partes han identificado los puestos de:

Coordinador Medio Ambiente.
Coordinador Mejora Continua/Produccion.
Coordinador Logistica.

Coordinador Administracion de Personal.
Controller Financiero.

Ingeniero de proyectos de Oficina Técnica.

O O 0O O O O

Tercero.

Trabajadores/as que realizan funciones de caracter administrativo en los distintos
centros de trabajo de la empresa, tanto en los departamentos actuales como los de nueva
creacion.

Para estos trabajadores/as los acuerdos que se alcanzan son los siguientes:

* Los trabajadores/as que se contraten para realizar funciones de caracter administrativo y
que no estén identificados en apartados anteriores se regularan por las condiciones econémicas
establecidas en el convenio colectivo para el nivel salarial profesional que desempefian.

Y para que asi conste se firma el presente documento en la ciudad y fecha arriba
indicada.
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ANEXO XVI
Nota de la Direccién para 2016 y 2017

Los importes establecidos en los anexos, asi como en el texto del Convenio Colectivo
Bimbo, S.A. han sido calculados sobre la base de las cantidades que figuran en el XXVI
Convenio Estatal, con los valores vigentes a partir del 1 de enero de 2016.

Clausula de revision salarial:

En los afios 2016 y 2017, no sera de aplicacion la clausula de revisién salarial.

Modelo de clausula de revision salarial

Si el IPC real a 31 de diciembre de .......... supera el IPC previsto para ese afno, se
efectuara una revisién salarial a los trabajadores/as a los que se les ha aplicado el
incremento salarial, aplicando la diferencia resultante sobre los salarios (fijos y
complementos personales) de cada nivel salarial vigentes a 31 de diciembre de .......... ,
practicandose las regularizaciones oportunas.

La base salarial para el célculo de los incrementos de ............ seran los salarios del
afio ....... , una vez revisados el citado afo.
A partir del momento en que el IPC para. .......... publicado por el INE, una vez definitivo,

supere el IPC previsto, se procedera a efectuar una revision salarial.
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