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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

1911 Resolucién de 29 de enero de 2021, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Il Convenio colectivo del Grupo Vodafone Espania.

Visto el texto del Il Convenio colectivo del Grupo Vodafone Espafia (Vodafone Espafia,
S.A.U, Vodafone ONO, S.A.U y Vodafone Servicios, S.L.) —Cdédigo de convenio
n.° 90102473012016—, que fue suscrito con fecha 11 de diciembre de 2020, de una parte
por los designados por la Direccion del Grupo en representacion del mismo, y de otra por
las organizaciones sindicales U.G.T., CC.00. y S.T.C. 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 (BOE del 24), 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 Trabajo 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, 29 de enero de 2021.—-La Directora General de Trabajo, Verdnica Martinez
Barbero.

I CONVENIO COLECTIVO DE GRUPO VODAFONE ESPANA

PREAMBULO

En Madrid, a 11 de diciembre de 2020, reunidos de una parte la Direccién de la
Empresa Vodafone Espafia, S.A.U, Vodafone ONO, S.A.U y Vodafone Servicios, S.L. v,
de otra, los Representantes legales de los Trabajadores de las citadas Empresas (UGT,
STC y CCOO) como organizaciones sindicales que representan el 97,24% de los
representantes electos, y, por tanto, con legitimidad suficiente deciden suscribir el
presente convenio al amparo de lo sefialado en los articulos 82 y siguientes del Estatuto
de los Trabajadores.

CAPITULO |
Ambito de aplicacién
Articulo 1.  Ambito de Aplicacién Personal.

Las disposiciones contenidas en este convenio seran de aplicacién a la totalidad de las
personas trabajadoras de Vodafone Espafia, S.A.U, Vodafone ONO, S.A.U y Vodafone
Servicios, S.L. con las limitaciones que, en su caso, existan por razén de antigliedad,
vigencia o cualquier otra.
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Quedan expresamente excluidos de la aplicacion del presente Convenio:

— Los comprendidos en el Articulo 1.3, punto c) del Estatuto de los Trabajadores (Real
Decreto Legislativo 2/2015).

— Los que se consideren como relacién laboral de caracter especial, conforme al
Articulo 2.1 a) del Estatuto de los Trabajadores.

— Las personas trabajadoras que ocupen puestos incluidos en la estructura jerarquica
de la Empresa, entendiéndose por tales los que ostenten cargo de Directivos y Mandos de
la Compaiiia (Director, Head Of, Manager, Team Leader y Project Manager-F).

Este Convenio sera también extensible a las personas trabajadoras de Vodafone
Holding Europe, S.L, Fundacion Vodafone, Vodafone Enabler Espafia, S.L. y Vantage
Towers, S.L., siempre que estas soliciten su adhesion al mismo y mantengan su domicilio
social en Espanfia y estén sujetas a la legislacion espafiola.

Articulo 2. Ambito de Aplicacién Geogréfico.

El presente convenio sera de aplicacion a todo el territorio estatal, para la totalidad de
las personas trabajadoras indicadas en el articulo anterior, independientemente de su
ubicacion territorial, autondmica, provincial o local.

Articulo 3. Ambito de Aplicacién Temporal.

Salvo para los articulos que especificamente definen otra fecha de efectos, el
Il Convenio de Grupo de Vodafone estara vigente desde su publicacion en el «Boletin
Oficial» del Estado hasta el 31 de diciembre de 2022. No obstante, los efectos econémicos
pactados en el Capitulo VI del mismo estaran vigentes hasta el 30 de junio de 2023.

La denuncia del convenio podra efectuarse por cualquiera de las partes signatarias,
debiendo formularse con una antelacién minima de un mes a la fecha de terminacién de
su vigencia o de cualquiera de sus prorrogas. La misma se haréa por escrito y se presentara
ante el organismo administrativo que en cada momento resulte competente a efectos de
registro.

Ambas partes se comprometen a iniciar la negociaciéon de un nuevo convenio a partir
de su denuncia.

De no mediar denuncia, con los requisitos exigidos en ella, el convenio se entendera
prorrogado tacitamente por afios naturales, en sus propios términos.

CAPITULO I

Ingreso en el trabajo

Articulo 4. Periodo de Prueba.

Los periodos de prueba en los contratos suscritos por las Empresas de Vodafone en
Espafa y las personas trabajadoras seran los siguientes:

— Contratos indefinidos (titulados y no titulados): el periodo de prueba sera de 6
meses.
— Contratos temporales:

a. de duracion superior a seis meses: el periodo de prueba sera de 6 meses;
b. de duracidon no superior a seis meses: el periodo de prueba sera de 3 meses.

Durante el periodo de prueba la persona trabajadora tendra los mismos derechos y
obligaciones que el resto de personas trabajadoras, excepto los legalmente establecidos
para la extinciéon del contrato.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2021-1911



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO P
Martes 9 de febrero de 2021 Sec. lll. Pag. 15119

Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el desistimiento por
ninguna de las partes, el contrato producira plenos efectos, considerandose la fecha de
inicio del periodo de prueba como la fecha de antigliedad a todos los efectos.

Articulo 5 Contrato a Tiempo Parcial.

Las personas trabajadoras a tiempo parcial tendran los mismos derechos que las
personas trabajadoras a tiempo completo. Cuando corresponda en atencion a su naturaleza,
tales derechos seran reconocidos de manera proporcional, en funcién del tiempo trabajado.

A fin de posibilitar la movilidad voluntaria en el trabajo a tiempo parcial, la Empresa
informara a las personas trabajadoras sobre la existencia de vacantes a tiempo completo,
de acuerdo con lo establecido en el articulo 7.

Horas complementarias de caracter voluntario:

— Numero: no podra exceder del 55% de las horas ordinarias objeto del contrato.

— Distribucion: el total de las horas complementarias anuales se distribuira en funcion
de las necesidades organizativas.

— Procedimiento: la persona trabajadora debera conocer el dia y la hora de realizacion
de las horas complementarias con un preaviso de 7 dias. Excepcionalmente, por
necesidades del negocio, este preaviso podra reducirse a 48 horas informando a los
representantes de las personas trabajadoras.

CAPITULO IlI

Clasificacion profesional

Articulo 6. Régimen de Clasificaciéon Profesional.

La tipologia de puestos de trabajo en Vodafone Espafa se organiza de acuerdo con
las directrices que emanan de Vodafone Group y, concretamente, de la estructura de
Broad Banding vigente para todos los paises en los que opera Vodafone.

No obstante, de acuerdo con la legislaciéon espanola, se establecen los siguientes
grupos profesionales:

HEAD OF (Director):

— Establece y proporciona la estrategia y los objetivos de negocio dentro de su area
alineado con la vision estratégica proporcionada por el Comité de Direccién de la Compainia,
asegurando que los planes son consistentes con las politicas de Compafiia actuales.

— Aprueba y garantiza la implementacién, evaluacion y seguimiento de los objetivos y
estrategia a corto y largo plazo en su area de gestion para la consecucion de los resultados.

— Lidera y dirige funciones multidisciplinares, planificando y organizando los recursos
de equipo/s de Specialist, Team Leader, Project Manager y Manager asegurando su
desarrollo y desempefio.

MANAGER (Manager):

— Implementa la estrategia y desarrolla planes de accién para alcanzar el cumplimiento
de los objetivos y politicas dentro de su dmbito de actuacion establecidas por el Head of o
la Direccién de la Compafiia a través de la supervision, seguimiento y evaluacion de los
resultados a corto y medio plazo.

— Dirige equipo/s pudiendo gestionar directamente a Team Leader, Project Manager
y/o Specialist, asegurando su desarrollo y desempefo. Lidera su equipo para la
consecucién de objetivos relevantes a corto / medio plazo para el area.

TEAM LEADER (Persona que lidera el equipo):

— Implementa los planes de accién asegurando el cumplimiento de la estrategia,
estableciendo las prioridades de su equipo directo para alcanzar el cumplimiento de los
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objetivos y politicas dentro de su dmbito de actuacién establecidas por el Manager o Head
of, a través de la coordinacion de las actividades de trabajo de su equipo.

— Dirige equipo/s pudiendo gestionar directamente a Project Manager y/o Specialist,
asegurando su desarrollo y desempefo. Coordina y supervisa las actividades de soporte
técnico, soporte al negocio o de produccion/operaciones.

PROJECT MANAGER-F (Persona que gestiona proyectos):

— Profesional que impacta directamente en el negocio, a través de la amplitud y/o
profundidad de sus conocimientos/experiencia en areas criticas de actividad.

— Profesional que da apoyo a la organizacién en la gestidén de proyectos y procesos
multidisciplinares, planificando, gestionandolos dentro de las escalas de tiempo y
presupuestos acordados y garantizando la calidad de los mismos.

— Determina los planes y estandares de los procesos en el ambito de actuacion.

SPECIALIST (Especialista):

— Profesional que requiere un conocimiento técnico y/o la experiencia en su funcion.
— Las funciones que realiza son conforme a los estandares, principios estratégicos y
objetivos determinados y supervisados por su mando (Head Of, Manager o Team Leader).

En el Anexo | se relacionan los puestos de trabajo incluidos en el ambito personal del
articulo 1 existentes en el momento de la firma del presente convenio.

La asignacion de funciones de Director, Head Of, Manager, Team Leader, o Project
Manager-F a un Specialist, o viceversa, sélo podra articularse respetando los requisitos y
limites definidos en el articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 7. Promociones y Cobertura de Vacantes.

Las partes firmantes del presente convenio desean que la movilidad interna sea la
fuente basica de reclutamiento e instrumento que facilite y promueva el desarrollo personal
y profesional de las personas trabajadoras de la Compaifiia.

Por ello, acuerdan que la totalidad de las vacantes que se produzcan en la Empresa,
salvo las relativas a los roles de Director, Head Of, Manager y Project Manager, ya sean
promociones como movimientos horizontales, se realizaran generalmente mediante
convocatoria interna publicada a toda la Compainiia, facilitando asi la oportunidad de
participar en la misma a todas las personas trabajadoras, y siguiendo al efecto el
Procedimiento de Movilidad Interna vigente en la Compafiia en cada momento.

CAPITULO IV

Tiempo de trabajo. Vacaciones, permisos y excedencias

Articulo 8. Jornada Anual.

Queda establecida una jornada maxima anual de 1.760 horas. La jornada semanal
sera de 40 horas en cémputo anual.

La aplicacion de la misma se efectuara en calendarios definidos para cada uno de los
departamentos en funcion de las necesidades de cada Servicio, con conocimiento de la
Representacion de las Personas Trabajadoras.

La definicion y elaboracién de los calendarios de turnos se realizara, previa informacion
y consulta con la Representacion de las Personas Trabajadoras, de acuerdo con lo
dispuesto en el articulo 34.6 del Estatuto de los Trabajadores y Disposicion Adicional 3.2
del Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre Jornadas Especiales de Trabajo
y restante normativa vigente.

Como regla general y salvo que las necesidades del negocio lo impidan, cada persona
trabajadora conocera el turno que le corresponda con, al menos, 15 dias de antelacién
antes de su aplicacion.
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Excepcionalmente, por necesidades del servicio, se le podra cambiar el turno con un
preaviso de 48 horas.

Articulo 9.  Turnos y Horarios.
1. Jornada ordinaria.
1.1 Horario Normal.
De Lunes a Jueves:

— Entrada: De 8:00 a 9:30 horas.

— Tiempo de comida: de 45 minutos hasta 75 minutos (entre las 13,00 y las 15,00
horas), que no sera considerado tiempo efectivo de trabajo.

— Salida: De 17:00 a 19:00 horas.

— Tiempo efectivo de trabajo diario: 8 horas 15 minutos.

Viernes:

— Entrada: De 08:00 a 09:00 horas.
— Salida: De 14:30 a 16:00 horas.
— Tiempo efectivo de trabajo: 6 horas 30 minutos.

Para la jornada ordinaria de los viernes y jornada intensiva de verano, asi como para
las personas trabajadoras que trabajan en sistema de turnos y reducciones de jornada con
una duracion mayor de seis horas ininterrumpidas, las personas trabajadoras podran
disfrutar de un descanso de hasta 30 minutos que no sera considerado tiempo efectivo de
trabajo.

La flexibilidad en el horario de entrada aqui fijada (08:00 a 09:30) no obsta la necesidad
de respetar las convocatorias de reuniones que puedan realizarse por parte de la
Compaiiia o sus mandos treinta minutos antes de la hora limite aqui sefialada, siempre y
cuando estas sean excepcionales y por necesidades de negocio no puedan respetar los
horarios de los convocados.

En este sentido, los mandos con personal adscrito que presta servicios en centros de
trabajo con diferentes franjas horarias (ej. Islas Canarias), tendran en cuenta las citadas
diferencias horarias de cara a la convocatoria de reuniones.

1.2 Jornada Intensiva.
Lunes a Viernes:

— Entrada: De 08:00 a 09:00 horas.
— Salida: De 15:00 a 16:30 horas.
— Tiempo efectivo de trabajo: 7 horas.

Esta jornada se desarrollara entre el 1 de julio y el 31 de agosto, ambos incluidos, de
cada afio de vigencia del Convenio.

1.3 Criterios de aplicacion de la Jornada Intensiva:

— Realizacion en todas las Areas de Servicio y de Gestion con jornada partida ordinaria
anual.

— Enlas Unidades o Departamentos organizados en régimen de turnos no procede la
aplicacion de esta medida, dado que ya tienen su jornada distribuida de forma regular en
cémputo anual.

— Enlas Unidades de Negocio se dan tres supuestos distintos:

1. Departamentos de Soporte en Sede Central y Sedes Regionales. Pueden optar,
a criterio de cada Responsable de Departamento o Unidad y con informaciéon a la
Representacion de las Personas Trabajadoras, por la aplicacion de la jornada intensiva o,
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en funcion de las necesidades del servicio, continuar en régimen de jornada partida
ordinaria, pudiendo, sin embargo, acogerse a la flexibilidad horaria.

2. Personas trabajadoras de Tiendas, personal adscrito a ventas de las Unidades de
Negocio, tanto Empresas como Particulares. Dada su funcién, continuaran el régimen
ordinario de trabajo anual y, por tanto, no procedera la aplicacion de la jornada intensiva
expuesta en el epigrafe 1.2.

3. En las Plataformas de Atencion al Cliente (en la actualidad pertenecientes al AO
de Unidad de Negocio de Empresas, Division Customer Engineering, Departamento
Customer Engineering. Customized Solutions y Unidad Care) la Jornada Intensiva se
aplicaréa solo en el mes de agosto.

— Y en general, no sera de aplicacién la jornada intensiva en todas aquellas Area/
Unidades que tengan una distribucion especifica de la jornada anual, distinta de la jornada
ordinaria.

Ambas partes, conscientes de la importancia que tiene para las personas trabajadoras
la armonizacion de la vida personal y profesional, se comprometen a seguir estudiando en
el marco de la Comisién de Interpretacion, Vigilancia y Negociacion Permanente y, en su
caso, implementando nuevas medidas de flexibilizacién horaria que contribuyan al objetivo
compartido de profundizar en la armonizacién citada.

2. Adaptacion de Jornada.

En aplicacion del art. 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, las personas trabajadoras
que disfrutando de la jornada ordinaria recogida en el art. 9.1 acrediten una mayor
necesidad de conciliaciéon familiar y laboral podran solicitar, de acuerdo con el
procedimiento establecido en la intranet de la Compaiiia, la adaptacion de la jornada
ordinaria de lunes a jueves con el siguiente horario:

— Entrada: 7:30 horas.
— Tiempo de comida: 30 minutos, que no sera considerado tiempo efectivo de trabajo.
— Salida: 16:15 horas.

Los viernes y los dias de jornada intensiva de verano no conllevan adaptacion alguna
de la jornada.

La persona trabajadora tendra derecho a solicitar el regreso a su jornada anterior una
vez concluido el periodo acordado o cuando el cambio de las circunstancias asi lo
justifique, aun cuando no hubiese transcurrido el periodo previsto.

Aquellas personas trabajadoras que no disfruten de jornada ordinaria podran solicitar
la adaptacion de jornada en los términos recogidos en el art. 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores.

3. Jornadas especiales.

Conviviran la jornada ordinaria con las especiales que los responsables determinen
para cada Area/Unidad, ya sea para atender el desarrollo normal del trabajo 24 horas
diarias y 365 dias al afo ya por distribucion de la jornada de forma especifica distinta a la
ordinaria (turnos, etc.), con conocimiento e informacion de la Representacion de las
personas trabajadoras.

En las Unidades de Negocio, tanto Empresas como particulares, las personas adscritas
a Ventas, asi como en las plataformas de atencion al cliente (en la actualidad pertenecientes
al AO de Unidad de Negocio de Empresas, Divisién Customer Engineering, Departamento
Customer Engineering Customized Solutions y Unidad Care), dadas las peculiaridades de
su actividad, no sera de aplicacién la jornada ordinaria, siendo su distribucion regular de
lunes a viernes.

Ademas, en el caso de personal adscrito a ventas, esta jornada especial podra
acomodarse en funcion de las necesidades concretas de la actividad.
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En las Tiendas, la jornada de trabajo se realizara de lunes a domingo o segun el
horario comercial de cada zona o localidad, con una jornada maxima de 40 horas
semanales en cémputo anual.

Cualesquiera modificaciones de la jornada de trabajo, horarios o régimen de trabajo a
turnos se realizaran segun el procedimiento establecido en al articulo 41 del Estatuto de
los Trabajadores.

Articulo 10. Vacaciones y Dias Compensatorios.

Se establece un periodo de vacaciones de 25 dias laborables.

El periodo preferente de disfrute de las vacaciones sera el comprendido entre el 15 de
junio y el 30 de septiembre, con un periodo minimo de 15 dias naturales entre dichas
fechas, salvo pacto en contrario, que debe ser negociado necesariamente con los
responsables de cada uno de los Departamentos y/o Unidades.

Las necesidades de acomodacion de las vacaciones en periodos distintos al sefialado,
por razones econoémicas, técnicas, organizativas o de produccion deberan comunicarse a
la Representacion de las Personas Trabajadoras. En caso de desacuerdo se estara a lo
establecido en el Estatuto de los Trabajadores.

En las Tiendas, dada la especial singularidad de las mismas, se deberan establecer
turnos rotativos, consecutivos y concatenados entre las personas trabajadoras para
facilitar la contratacioén, en su caso, de personal de refuerzo para cubrir las vacaciones,
garantizando que el servicio quede siempre cubierto, con informacion a la Representacion
de las Personas Trabajadoras.

Todas aquellas personas trabajadoras que, por el tipo de funcion, Departamento o
Unidad a la que estén adscritos, no pudieran disfrutar de la jornada intensiva, contaran con
cuatro dias compensatorios adicionales, absorbiéndose de este modo cualquier exceso de
jornada que pudiera producirse, siempre que en computo anual total; es decir, una vez
deducidas las horas de tales dias compensatorios, se respete el limite de jornada efectiva
de 1.760 horas.

En los supuestos de reduccion de jornada con reduccion salarial, y dado que el
computo de jornada tedrica anual se debe regularizar teniendo en cuenta dicha
circunstancia, se concederan los mismos dias compensatorios que los regulados en el
parrafo anterior, siempre que la persona trabajadora estuviera en dicha situacién de
reduccidon de jornada durante todo el afio; en otro caso, se concederan los dias
compensatorios proporcionales a la duracién de la referida reduccion de jornada. En todo
caso, estos dias compensatorios absorberan cualquier exceso de jornada que pudiera
producirse, siempre que en computo anual total; es decir, una vez deducidas las horas de
tales dias compensatorios, se respete el limite de jornada efectiva que resulte proporcional
a la jornada maxima anual.

Las personas trabajadoras que por necesidades del servicio no puedan realizar la
Jornada Intensiva indicada en el punto 1.2 del articulo precedente, en las plataformas de
atencion y gestion del cliente empresas (en la actualidad pertenecientes al AO de Unidad
de Negocio de Empresas, Division Custormer Engineering, Departamento Customer
Engineering Customized Solutions y Unidad Care) disfrutaran de 2 dias compensatorios,
manteniendo ademas el ajuste en el horario de entrada y salida con el que actualmente se
compensa la no realizacién de dicha Jornada Intensiva en el mes de julio.

No habra lugar a estos dias compensatorios cuando afecte a aquellas personas que
disfruten de la ampliacion del permiso del cuidado del lactante, establecida en el articulo 12
del presente Convenio, cualquiera que sea su Area o Unidad. En el caso de que la
lactancia se disfrute entre dos afos naturales, sdlo se tendra derecho a los dias
compensatorios de uno de los dos afos.

Las vacaciones se computaran por afios naturales, ampliandose el plazo de finalizacién
de disfrute hasta el 31 de marzo del afio siguiente o hasta el ultimo dia laborable de la
Semana de Pascua (semana siguiente a Semana Santa), si ésta se prolongara mas alla
de dicha fecha.
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A efectos de cémputo de los dias de vacaciones, se entenderan cinco dias laborables
por semana, excepto semanas con festivos intermedios.

En el caso de que la Comunidad Auténoma fije en su calendario un festivo recuperable,
éste se descontara del derecho de vacaciones de ese afo, apareciendo el descuento en
sistemas desde el 1 de enero.

Articulo 11. Permiso No Retribuido: Dias Adicionales de Descanso.

Vodafone ofrece desde la firma del presente Convenio a las personas trabajadoras, la
posibilidad de disfrutar de un periodo de descanso adicional, no retribuido, de hasta 10
dias, como maximo, por cada afo natural.

La solicitud de este descanso adicional se regira por las siguientes condiciones:

— Pueden solicitarse hasta un maximo de 10 dias, que pueden disfrutarse de manera
fraccionada.

— Los dias de descanso adicional se consideraran dias de permiso no retribuido.

— Es necesario no tener dias pendientes de vacaciones.

— Este permiso se solicitara a través de la herramienta de gestidon de absentismo con,
al menos, 15 dias de antelacion respecto a la fecha de inicio del disfrute.

— No se podran realizar peticiones estando de baja médica, solo se podra solicitar una
vez se reciba el alta y la persona trabajadora se haya reincorporado a su puesto de trabajo.

— Es imprescindible la aprobacién del mando.

— No se devengaran Tickets Restaurant en los dias no trabajados. Estos Tickets seran
descontados en el proceso de regularizacién anual.

— Los dias no trabajados seran descontados en la nébmina del mes del disfrute o en la
ndémina del mes siguiente al periodo de disfrute, dependiendo del ciclo de némina.

Este permiso no soélo contribuira a mejorar la conciliacion personal, familiar y laboral de
las personas trabajadoras, sino que, ademas, ofrece las siguientes ventajas:

— Durante el permiso no retribuido se mantiene la misma base de cotizacién a la
Seguridad Social.

— Los dias de permiso no retribuido computan a efectos de antigiiedad y generan
derecho a vacaciones.

— Los dias de permiso no retribuido se consideran como dias trabajados para el
devengo de las pagas extraordinarias.

— Durante el permiso no retribuido se mantienen los beneficios sociales de las
personas trabajadoras (seguro médico, seguro de vida, etc.)

Articulo 12.  Permisos Retribuidos y Reducciones de Jornada.
— Permiso retribuido 24 y 31 de diciembre.

Las personas trabajadoras disfrutaran de permiso retribuido para los dias 24 y 31 de
diciembre. Si los referidos dias coincidieran con sabado o domingo, dicho permiso se
disfrutara el dia habil inmediatamente anterior.

En aquellas areas o unidades que por razones de negocio o de servicio no fuera
posible la aplicacién de la medida sefialada en el parrafo precedente y, por ende, la
persona trabajadora estuviera obligada a trabajar en uno o los dos dias sefialados, se
compensara cada dia con una retribucion adicional equivalente al valor de la hora ordinaria
trabajada esos dias.

Esta medida no sera de aplicacion, en ningun caso, en las Tiendas, dada la especial
importancia comercial y de negocio que tiene la apertura de las mismas en estas fechas
tan sefaladas, siendo de aplicacién la compensacion establecida en el parrafo precedente.
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— Permiso previo a maternidad:

Las empleadas de Vodafone en Espafa podran solicitar permiso retribuido con una
antelacion de 15 dias naturales a la fecha prevista de parto, y con la confirmacién de su
correspondiente médico-ginecdlogo.

Dicho permiso implica que:

1) Si se produjera el parto con anterioridad a la fecha prevista, sera necesario
presentar el informe de baja por nacimiento emitido por la Seguridad Social, con la fecha
del parto.

2) Sillegada la fecha prevista para el parto, no se hubiera dado a luz, sera necesario
presentar el informe de baja por nacimiento, emitido por la Seguridad Social, con la fecha
del dia siguiente a la finalizacién del permiso retribuido.

Para poder acogerse a esta medida es necesaria confirmacion de la fecha prevista de
parto emitida por el médico-ginecdlogo.

— Permiso previo a adopcién o acogimiento:

Se extendera a los casos de adopcion y acogimiento el permiso retribuido de 15 dias
naturales previos a la fecha del parto, tomando como fecha de cédmputo la prevista para la
formalizacién de la adopcién o acogimiento.

Esta medida es aplicable, en una uUnica ocasién por cada menor, en caso de
acogimientos y adopciones nacionales e internacionales y puede ser disfrutada tanto por
hombres como por mujeres.

— Permiso por nacimiento:

El régimen aplicable es el que actualmente esta regulado en el articulo 48.4 del
Estatuto de los Trabajadores, o que se regule en cada momento en la normativa
aplicable.

— Permiso para el cuidado de lactante:

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, las
personas trabajadoras, para el cuidado del lactante menor de nueve meses, tendran
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La
duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto, adopcion,
guarda con fines de adopcidn o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, podra sustituirlo por una reduccion de su jornada en media
hora con la misma finalidad hasta que el menor cumpla nueve meses.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este
derecho con la misma duracion y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta
que el lactante cumpla doce meses, con reduccién proporcional del salario a partir del
cumplimiento de los nueve meses.

Ademas, las personas trabajadoras que disfruten de un permiso por nacimiento y se
reincorporen al trabajo efectivo antes de que el menor cumpla un afio, podran sustituir este
permiso por una de estas dos opciones:

a) Acumulacién del permiso para el cuidado del lactante:

— Acumulacién del citado permiso en jornadas completas hasta un total de 13 dias
naturales. Las personas trabajadoras que opten por esta acumulacién tendran derecho
a disfrutar de un permiso adicional de 13 dias naturales, ademas de los 13 dias
anteriores.
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b) Reduccion de la jornada sin reduccion de su salario:

— Trabajando 30 h/semana durante los 6 meses siguientes a su reincorporacion, en el
horario acordado con el mando.

Personas trabajadoras con Jornada por Turnos (incluidas Tiendas): Las reducciones
establecidas es este apartado no implican en ninguin caso un cambio de turno, por lo que
se producira un acortamiento de la jornada, ya sea a su inicio o a su finalizacién, segun el
acuerdo que se alcance con el superior jerarquico correspondiente.

— Hospitalizacién de familiares:

El accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencidén quirldrgica sin
hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad daran derecho a los siguientes permisos:

a) Familiares de primer grado:

La persona trabajadora tendra derecho a un permiso retribuido de 3 dias naturales y 2
dias adicionales en caso de que, por tal motivo, necesite realizar un desplazamiento de
mas de 150 km.

b) Familiares de segundo grado:

La persona trabajadora tendra derecho a un permiso retribuido de 2 dias naturales y 2
dias adicionales en caso de que, por tal motivo, necesite realizar un desplazamiento de
mas de 150 km.

Este permiso podra disfrutarse durante toda la vigencia del hecho causante, de tal
forma que podran solicitarse dias alternos hasta el maximo legal o en cualquier momento
posterior al inicio de la hospitalizacion o durante el reposo domiciliario, siendo suficiente
para justificarlo el parte de ingreso/hospitalizacion emitido por la institucion sanitaria y en
el cual se especifique el periodo de dicha hospitalizacion o reposo domiciliario. En los
casos de enfermedad grave o accidente que no requiera hospitalizacion y si requiera
reposo domiciliario sera necesario informe médico acreditando la situacion.

— Fallecimiento de familiares:
a) Familiares de primer grado:

La persona trabajadora tendra derecho a un permiso retribuido de 3 dias naturales y 2
dias adicionales en caso de que, por tal motivo, necesite realizar un desplazamiento de
mas de 150 km.

b) Familiares de segundo grado:

La persona trabajadora tendra derecho a un permiso retribuido de 2 dias naturales y 2
dias adicionales en caso de que, por tal motivo, necesite realizar un desplazamiento de
mas de 150 km.

Para los permisos de matrimonio, hospitalizacion y fallecimiento, cuando el hecho
causante ocurra en dia no laborable, el permiso se iniciara el primer dia laborable siguiente.

— Permiso retribuido por formacioén:

Las personas trabajadoras del Grupo Vodafone en Espafia, podran solicitar permiso
para formacion o perfeccionamiento profesional segun lo establecido en el articulo 23 del
Estatuto de los Trabajadores, asi como una preferencia a elegir turno de trabajo si tal es el
régimen instaurado en el departamento al que se pertenece, cuando curse con regularidad
estudios para la obtencién de un titulo académico o profesional, o de acuerdo con lo que
se regulara en la legislacion correspondiente.
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— Reduccion de Jornada:

Se acomodara a lo dispuesto en la normativa aplicable.

No obstante, se establece que tanto la reduccion de jornada con reduccion salarial
prevista en el articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores, como el retorno a la jornada
completa, habran de ser solicitadas, salvo excepciones adecuadamente justificadas, por
un periodo minimo de 3 meses no pudiéndose retornar a jornada completa en los
siguientes casos:

Inicio de la jornada intensiva.

Inicio del periodo de vacaciones anuales, sea cual sea su duracion.
Festivos de caracter nacional, de comunidad auténoma o local.
Periodos de descanso semanal.

Permisos, tanto aquellos que sean retribuidos como los que no.

En caso de discrepancia sobre la causa justificada, se sometera a la Comisién de
Interpretacion, Vigilancia y Negociacion Permanente.

En el caso de las personas trabajadoras que hubieran disfrutado de reduccion de
jornada, solamente podran disfrutar del periodo de jornada intensiva aquellas que hayan
prestado sus servicios en jornada completa durante un periodo minimo de 6 meses,
inmediatamente anteriores o posteriores al de inicio de la jornada intensiva.

La concrecion horaria por parte del trabajador debera hacerse de forma regular e
idéntica para todos los dias y necesariamente dentro del horario o turno que le sea
aplicable. En el caso concreto de Tiendas, la concrecion horaria se realizara dentro del
horario de apertura al publico de la tienda (lunes a domingo).

Articulo 13. Excedencias.
— Excedencia por cuidado de familiares:

El régimen aplicable es el que actualmente esta regulado en el articulo 46.3 del
Estatuto de los Trabajadores o que se regulara en cada momento en la normativa aplicable.

— Excedencia por cuidado de hijos:

Las personas trabajadoras que tengan a su cuidado un menor de 4 afios en supuestos
de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento permanente, podran
solicitar una excedencia por tal motivo. Esta excedencia puede ser solicitada desde el
nacimiento o en su caso desde la fecha de la resolucion judicial o administrativa y hasta
que el menor cumpla 4 anos de edad.

El periodo que la persona trabajadora permanezca en situacién de excedencia, sera
computable a efectos de antigiiedad y durante el primer afio tendra derecho a la reserva
de su puesto de trabajo, extendiéndose hasta un maximo de quince meses cuando se trate
de una familia numerosa de categoria general, o de dieciocho meses si se tiene la
categoria de especial.

Cuando la persona trabajadora ejerza este derecho con la misma duracion y régimen
que el otro progenitor, la reserva de puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de
dieciocho meses.

Transcurrido dicho plazo la reserva quedara referida a un puesto de trabajo de las
mismas funciones que se venian realizando.

— Excedencia Voluntaria:

El régimen aplicable es el que actualmente esta regulado en el articulo 46.2 del
Estatuto de los Trabajadores o que se regulara en cada momento en la normativa aplicable.

El trabajador excedente conserva un derecho preferente al reingreso en las vacantes
de igual o similar grupo profesional (entendido como puesto con funciones, formacién y
aptitudes similares) que hubiera o se produjeran en la Empresa.
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Las excedencias contempladas en éste articulo se solicitaran con un preaviso minimo
de 15 dias.

Con independencia del tipo de excedencia mientras la persona trabajadora se
encuentre en este periodo, no podra prestar servicios (bajo cualquier modalidad contractual
laboral o mercantil) en Empresas o Grupos de Empresas directamente concurrentes con
cualquiera de las Empresas de Vodafone en Espafia, en concreto, de conformidad con el
objeto social de la misma, dedicadas a prestar servicios de comunicaciones electrénicas,
servicios de sociedad de la informacién, multimedia y de valor afiadido.

La cobertura de vacantes mediante convocatoria interna, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 7 del presente Convenio, tendra prioridad sobre la solicitud de
reincorporacion de los excedentes voluntarios a los efectos de lo establecido en el
articulo 46.5 del Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO V

Movilidad geografica
Articulo 14. Traslado.

A los efectos de lo estipulado en este articulo, se considera traslado todo cambio de
centro de trabajo que implique un cambio de residencia de la persona trabajadora que
conlleve, ademas, un cambio de provincia y que venga impuesto por la Direccion de la
Compaiiia, por razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccion.

En el caso de desplazamientos temporales, se estara a lo previsto en el articulo 15 de
este Convenio Colectivo.

En el marco de la Comision de Interpretacion, Vigilancia y Negociacion Permanente,
se dotara a la representacion social de informacion estadistica de los traslados forzosos
efectuados de acuerdo con la legislacion vigente.

Para la concesion de las ayudas, la Empresa podra requerir la acreditacion del cambio
de residencia; en caso de discrepancia en este aspecto, el caso sera analizado por la
Comision de Interpretacion, Vigilancia y Negociacién Permanente.

Las ayudas establecidas son:

— Ayuda vivienda mensual a la persona trabajadora durante un periodo de dos afios
segun corresponda en funcion de la ubicacion del puesto de destino y del numero de
personas de la unidad familiar trasladada.

— Durante el primer afo, se percibira el 100% de los importes que correspondan de
acuerdo con la siguiente tabla.

— Durante el segundo afo, el importe de la ayuda se reducira al 80 %.

Miembros de la Miembros de la

HOHER G5 EEELITD unidad familiar < 3 unidad familiar > 3

Baleares.

Barcelona.

Guipuzcoa.

Madrid. 1.300 €/mes 1.700 €/mes
Navarra.

Vizcaya.

Zaragoza.

Coruna.
Malaga.
Pontevedra.
Seuvilla.
Valencia.
Valladolid.

1.000 €/mes 1.500 €/mes

Resto de provincias. 700 €/mes 1.000 €/mes
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Estas ayudas se calcularan netas de IRPF, pero computaran a efectos de cotizaciones
a la Seguridad Social y, por tanto, se integraran en las bases de cotizacion a la Seguridad
Social.

Adicionalmente la persona trabajadora tendra derecho a:

— Cinco dias laborables de permiso retribuido con abono de hotel en localidad de
destino y el desplazamiento desde el lugar de origen al de destino.

— 100 % del coste de la mudanza con un limite de seguro de 15.000,00 Euros para
robo, desperfectos, etc. Se precisara aportar factura, asi como tres presupuestos,
acotandose el plazo para el abono del coste de la mudanza a un afio desde la fecha del
traslado efectivo.

Las ayudas recogidas en el presente articulo, en ningun caso seran de aplicacion para
situaciones de traslado voluntario.

Articulo 15. Desplazamientos temporales sin cambio de domicilio.

Se consideran desplazamientos temporales los casos en que la persona trabajadora
debe cambiar temporalmente de residencia, por estar prestando servicio en un centro de
trabajo de una provincia diferente a aquella en la que presta servicios normalmente por un
periodo superior a un mes.

Los desplazamientos temporales se comunicaran por escrito a las personas
trabajadoras con una antelacion minima de 15 dias.

Cuando el desplazamiento supere los tres meses, se establecera una compensacion
de cinco dias laborables de descanso en su domicilio de origen por cada tres meses de
desplazamiento. Sin computar como tales los dias de viaje.

Se abonaran los gastos de viaje, alojamientos y dietas, segun las politicas de viajes,
reembolso de gastos y dietas vigentes en cada momento, siendo en la actualidad las
siguientes:

— Politica de reembolso de gastos.
— Politica de viajes.
— Politica y procedimiento de viajes a plataformas fuera de Europa.

CAPITULO VI

Salario

Articulo 16. Salario minimo.

Se establece, un salario minimo de incorporacion a la Compafiia de 17.000 € para
personas trabajadoras en jornada completa, que se aplicara proporcionalmente en caso de
jornada parcial o reduccién de jornada. Este importe se actualizara cada afo en funcién de
la revision minima establecida en el siguiente articulo.

Articulo 17. Revisién Salarial.

Los partes firmantes, acuerdan que la Empresa revisara los salarios de todas las
personas trabajadoras a las que aplica el presente Convenio y cuyo salario (fijo mas
variable al 100% de cumplimiento de objetivos) sea inferior a 48.000 €, en la cuantia
minima que resulte de aplicacién conforme a los criterios definidos en el parrafo siguiente
y siempre que se cumplan dichas condiciones. Este limite salarial se actualizara cada afo
con la revisidbn minima establecida en el presente articulo.
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Los incrementos salariales que, en su caso, se produciran con efectos del 1 de julio de
cada afo, estaran ligados al cumplimiento de los parametros Services Revenues (Ingresos
por Servicio) y EBIT en el ejercicio fiscal inmediatamente anterior:

Porcentaje de cumplimiento Subida salarial
<98% 0%
298% y <100% 1%
2100% y <102% 1,50%
2102% y <105% 2%
2105% 2,50%

La Direccion se compromete a facilitar a la Representacion Social las directrices
basicas que guiaran la politica de incentivos, con la antelacion suficiente a su aplicacion.

Una vez realizada la revision salarial, la Direccion de la Compaiia mantendra una
reunion con la Parte Social para informarle sobre la misma.

Este articulo no sera de aplicacion en las siguientes situaciones:

— Personas trabajadoras con antigledad inferior a un afio en la Compainia.
— Personas trabajadoras que ya hayan tenido un incremento salarial acotado al
periodo de revision salarial de referencia.

Articulo 18. Complementos por puesto de trabajo.
— Disponibilidad e intervencion.

Concepto: El personal que preste sus servicios en Unidades que requieran un
mantenimiento u operacién permanente podra ser requerido con caracter obligatorio, en tanto
preste servicios para Empresas del Grupo Vodafone, con el fin de estar disponible en los casos
en que el servicio lo requiera, siempre respetandose los descansos establecidos por Ley.

Podran ser requeridos Unicamente con caracter voluntario las personas trabajadoras
con reduccién de jornada por guarda legal.

A. Disponibilidad (guardia).

Concepto: Supone estar disponible ante posibles avisos y que puedan requerir
solucionar una incidencia de manera remota o presentarse donde requiera el servicio en
un determinado momento.

Por cada dia de disponibilidad:

Valor SSFF
De lunes a viernes: 48,24 €. Disponibilidad laborable.
Sabados, domingos y festivos: 72,37 €. Disponibilidad festiva.

Dias especiales (noche de los dias 24 y 31 de diciembre y los dias 25 .. o .
de diciembre y 1 de enero): 217,12 €. Disponibilidad Navidad.

B. Intervencion.

Concepto: Son las horas que se realizan estando en disponibilidad y que suponen
conectarse remotamente o presentarse en las instalaciones que requiere el servicio. Las
horas se contabilizan desde que la persona trabajadora sale de donde se encuentra hasta
su regreso, siempre respetandose las doce horas de descanso establecidas por Ley, sin
que sea necesario recuperar las horas que falten hasta completar la jornada y, por lo tanto,
sin que dicho descanso elimine, absorba o reduzca las horas a compensar que haya
generado la persona trabajadora por la intervencién realizada.
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La persona trabajadora puede optar, siempre que el servicio lo permita, entre:

Valor SSFF
El doble de horas de descanso. -

Horas intervencion compensacion.

Una hora = Salario pactado/ horas afio x 1,75. . .
Horas intervencion pago.

Este régimep de disponibilidad e intervenciones derivadas de aquélla sera aplicable a la
totalidad de las Areas de las Compaiiias del Grupo, siempre que se trate de disponibilidades
habituales y recurrentes y previamente aprobadas por la Empresa.

— Trabajos Programados.

Concepto: El personal que preste sus servicios en Unidades que requieran la
realizacion de trabajos programados (entendidos como las horas que se realizan fuera de
la jornada laboral y de manera esporadica, en horas nocturnas tal y como se definen en la
legislacion vigente o en sabados, domingos y/o festivos) podra ser requerido para ello con
caracter obligatorio, en tanto preste servicios para Empresas del Grupo Vodafone, siempre
respetandose los descansos establecidos por Ley.

Se respetara en todo caso un descanso entre jornadas de doce horas, sin que sea
necesario recuperar las horas que falten hasta completar la jornada y, por lo tanto, sin que
dicho descanso elimine, absorba o reduzca las horas a compensar que haya generado la
persona trabajadora por la intervencion realizada.

Los trabajos programados, salvo necesidades del servicio:

— Se preavisaran con un minimo de 48 horas.
— No podran realizarse durante disponibilidades o guardias.

La persona trabajadora puede optar, siempre que el servicio lo permita, entre:

Valor SSFF
El doble de horas de descanso. -

Horas programadas compensar.

Una hora = Salario pactado/ horas afio x 1,75.
Horas programadas pago.

— Plus Nocturnidad.

Concepto: Se considera trabajo nocturno el realizado entre las 22:00 horas y las 6:00
horas. También se aplica a las personas trabajadoras nocturnas, es decir, aquéllas que
realizan una parte no inferior a tres horas de su jornada diaria en periodo nocturno.

Valor SSFF

6,41€ / hora. Horas nocturnas.

— Plus Festivos.

Concepto: Se considera trabajo festivo el realizado los domingos y festivos.

Valor SSFF
6,41 €/ hora. Horas festivas.

Dias especiales (24-25-31 de diciembre y 1 y 6 de enero):

14.12 € / hora. Horas festivas especiales.

Dias especiales nocturnos (noches del 24 y 31 de

Diciembre):25.65 € / hora. Horas festivas especiales nocturnas.
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Para mayor claridad se especifica a continuacion como se realizan los pagos de estos
pluses en los festivos especiales:

Madrugada Manana Tarde Noche

00a06H 06a14H 14a22H 22a00H
24-dic. H. nocturnas. - H. Fest. especiales.  H. fest. Esp. nocturnas.
25-dic. H. fest. Esp. nocturnas. H. Fest. especiales. H. Fest. especiales.  H. fest. Esp. + H. nocturnas.
31-dic. H. nocturnas. - H. Fest. especiales.  H. fest. Esp. nocturnas.
1-ene. H. fest. Esp. nocturnas. H. Fest. especiales. H. Fest. especiales.  H. fest. Esp. + H. nocturnas.
5-ene. H. nocturnas. - - H. nocturnas.
6-ene. H. fest.especiales+ H. nocturnas.  H. Fest. especiales. H. Fest. especiales.  H. fest. Esp. + H. nocturnas.

— Plus Turnicidad.

Este Plus esta asociado exclusivamente a la realizacion del trabajo en turnos rotativos
de mafiana, tarde y noche.

Al ser el reparto desigual entre el grupo de trabajo se compensa en diferentes
conceptos acumulables:

1. Turnicidad M/T/N: Por realizar el trabajo en régimen de turnos de mafana, tarde y

noche.

2. Turnicidad Festivo: Si la jornada de 8 horas del turno se realiza en sabado domingo
o festivo.

3. Turnicidad Nocturna: Si la jornada de 8 horas del turno se realiza a partir de las 22
horas.

Valor SSFF

1. 153,57 €/ mes en 12 pagas. 1. (Turnicidad M/T/N).
2. 35,83 €/dia. 2. Turnicidad festivos.
3. 55,46 €/ dia 3. Turnicidad Nocturnos.

4. 217,12 € /dia especial
(Turnos de mafiana y tarde de los dias 25 diciembre, 1y 6 4. Disponibilidad Navidad.

de enero).
5. 258,18 € /dias especiales: 5. Disponibilidad Navidad turno de
(Turno de noche de los dias 24 y 31 de diciembre). noche.

El abono de los pluses de nocturnidad y festivos es incompatible con el abono del plus
por la realizacion de trabajos programados, disponibilidad o intervenciones realizados en
horario nocturno o festivo.

Los pluses recogidos en el presente articulo, excepto el concepto de Disponibilidad
(Guardia) recogido en el apartado A), se actualizaran desde el 1 de julio de cada afo en
igual porcentaje que la revision salarial aplicable establecida en el articulo 17 del Convenio,
siempre y cuando se cumplan las condiciones necesarias para que se pueda aplicar dicha
revision salarial.

No se abonara compensacion alguna cuando la persona trabajadora deje de realizar
disponibilidades o intervenciones previstas en el presente articulo.
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CAPITULO VII

Beneficios y suplidos

Articulo 19. Plan de Pensiones.

Desde la fecha de inicio de su prestacién de servicios, las personas trabajadoras de la
Compaiiia podran adscribirse voluntariamente al Plan de Pensiones de la Compania en
las condiciones que se han determinado reglamentariamente.

La aportacion de la Compafiia a cada Participe sera igual a dos veces la cantidad
aportada por el Participe en el formulario de adhesion. La aportacién de la Compania a
partir del 1 de enero de 2021 sera como maximo el 4,30% del Salario Regulador devengado
durante todo el afo alcanzandose este maximo cuando la persona trabajadora aporte al
menos el 2,15% del Salario Regulador.

El Salario Regulador esta formado por las siguientes retribuciones salariales fijas:

— Salario Fijo.
— Exclusividad.

El Participe elegira y fijara en el formulario de adhesion el importe de sus aportaciones
mensuales. La cuantia minima de estas aportaciones sera de 6 euros mensuales. Las
aportaciones se deduciran de la nomina de la persona trabajadora cada mes.

El Participe también podra realizar aportaciones adicionales, coincidiendo con las
pagas extraordinarias.

En ningun caso el total de las aportaciones del Participe y las aportaciones de la
Compaiiia superaran el limite total anual que se establezca en la legislaciéon vigente en
cada momento.

Articulo 20. Ayuda discapacidad.

Las personas trabajadoras que tengan un descendiente menor de 26 afios con algun
tipo de discapacidad reconocida oficialmente percibiran una ayuda mensual de 145,33
euros brutos por persona. No habra limite de edad, en aquellos casos en los que los
descendientes tengan reconocida una discapacidad mayor o igual al 65%.

Asimismo, aquellas personas trabajadoras cuyo cényuge o tutelado a cargo tengan
reconocida oficialmente una discapacidad mayor o igual al 65%, percibiran de igual forma
la citada ayuda.

El abono de esta ayuda se iniciara en el mes en que la persona trabajadora acredite la
situacién. No realizandose pagos con caracter retroactivo.

El importe de esta ayuda se actualizara anualmente conforme a la revisiéon salarial
establecida en el articulo 17, siempre y cuando se cumplan los criterios establecidos.

Los beneficios y/o ayudas recogidas en el presente articulo se establecen por cada
hijo y no por persona trabajadora, por lo que, en caso de devengar este derecho dos
personas trabajadoras por el/los mismo/s hijo/s, sélo podra percibir la ayuda una de las
personas trabajadoras.

Articulo 21. Seguro de Salud.

Las personas trabajadoras de la Compafiia dispondran de un seguro médico privado
seleccionado por la Compafia y subvencionado al 100% por la misma.

La inscripcién es automatica en el momento del alta, no siendo necesaria la solicitud
expresa de la persona trabajadora.

Las personas trabajadoras aseguradas podran dar de alta a sus familiares (Unicamente
coényuge/pareja de hecho e hijos menores de 30 afos) y a los menores de edad que se
encuentren en régimen de acogida (a partir de los 12 meses en régimen de acogimiento)
con una subvencién del 50% por parte de la Empresa. Estas altas solo podran realizarse
a través de la correspondiente herramienta de retribucién flexible en los plazos de apertura
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de la misma. El importe a sufragar por la persona trabajadora sera descontado a través de
la ndmina segun la informacion recogida en la herramienta de retribucion flexible (Wellflex).

Articulo 22. Seguro de Vida.

Todas las personas trabajadoras pasaran a estar aseguradas desde el momento del
alta en la Compaiiia en el seguro de vida que la Empresa tiene contratado. Este seguro
esta subvencionado al 100% por la Empresa.

La pdliza contratada cubre las contingencias de fallecimiento e incapacidad
permanente absoluta con una cobertura de tres veces el salario bruto fijo anual de la
persona trabajadora.

Articulo 23. Seguro de Accidentes.

Todas las personas trabajadoras pasaran a estar aseguradas desde el momento del
alta en la Compafiia en el seguro de accidentes que la Empresa tiene contratado. Este
seguro esta subvencionado al 100% por la Empresa.

La pdliza contratada cubre las contingencias de fallecimiento, incapacidad permanente
absoluta e incapacidad permanente parcial producidas por accidente, con una cobertura
maxima de tres veces el salario bruto fijo anual de la persona trabajadora en base al
baremo establecido en pdliza segun el grado de incapacidad concedido.

Articulo 24. Ayuda Comida.

Las personas trabajadoras adscritas a Convenio tendran derecho a recibir una
compensacion por los gastos de comida en los dias laborables, que tendra caracter
indemnizatorio.

Dicha compensacion se establece en un importe anual de 1.500 euros para personas
trabajadoras a tiempo completo. Este importe se reducird proporcionalmente en caso de
contrato a tiempo parcial o reduccion de jornada.

Este beneficio no tendra en ningun caso la consideracion de rendimiento de trabajo en
especie. Por la misma razoén, y tal y como ocurre con otros beneficios concedidos por la
Compaiiia, la no aceptaciéon de la citada ayuda en ningun caso generara derechos
salariales para las personas trabajadoras que no deseen acogerse a este beneficio.

El uso del mencionado beneficio estara sujeto a las siguientes condiciones:

— De acuerdo con lo dispuesto en el Reglamento del IRPF, este uso no debe producirse
durante los dias que la persona trabajadora devengue dietas por manutencion exceptuadas
de gravamen. Por ello, para compensar la ayuda comida entregada a aquellas personas
trabajadoras que devenguen dietas, deberan minorar el importe de la dieta en 6,25 euros,
para evitar duplicidad de compensaciones.

— Las tarjetas donde se realizaran las recargas estaran numeradas y seran expedidas
de forma nominativa figurando en ellas la empresa emisora, no siendo transmisibles por el
titular.

— No podra obtenerse, ni de la Empresa ni de tercero, el reembolso del importe de la
ayuda.

— La ayuda solo podra utilizarse en establecimientos de hosteleria.

— La empresa emisora llevara y conservara una relacion de las tarjetas activadas.

Exclusiones.

No se devengaran ayuda comida durante el tiempo en que se produzca alguna de las
siguientes circunstancias:

— Baja por incapacidad temporal.

— Permiso retribuido, excepto los permisos compensatorios por trabajo en festivo y/o
por no poder realizar Jornada Intensiva.

— Permiso no retribuido.
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Dias adicionales de descanso (articulo 11).
Suspension de contrato por permiso de nacimiento.
Acumulacién de lactancia.
Excedencia de cualquier tipo.
Desplazamiento en Espafia, cuyas dietas sean abonadas por la Compafia mediante
nota de gastos.

— Desplazamientos al Extranjero, cuyas dietas sean abonadas por la Compafia
mediante nota de gastos.

— Participacion en programas de Movilidad Internacional dentro de politica general del
Grupo.

En las situaciones anteriormente descritas, a excepcion de los desplazamientos en
Espafa y en el Extranjero, en los que las personas trabajadoras deberan minorar el
importe correspondiente de la dieta, las ayudas entregadas en exceso se veran deducidos
en el ejercicio siguiente.

Recalculo del importe de la ayuda comida:

a) Minoraciones/ampliaciones de jornada, cambio de contrato, participacion en
programas de movimiento internacional:

— En los supuestos en que se produzcan reducciones de jornada, incluyendo la
ampliacioén de lactancia del articulo 12, se deducira en el ejercicio siguiente.

— En caso de ampliacion del contrato temporal o de la jornada semanal en cémputo
anual, se compensara la diferencia entre la cantidad entregada y la debida en funcién de
las nuevas condiciones laborales.

— En caso de participacion en programas de movilidad internacional, se deducira en el
ejercicio siguiente.

b) Bajas en la Compaiia y excedencias:

— Se descontara de la liquidaciéon de haberes la cantidad equivalente a la cuantia de
los importes imputables al «periodo no consumido» a la fecha de extincion o suspension
del contrato.

— Se entendera por «periodo consumido», el tiempo que va desde la fecha de la
entrega de la ayuda comida hasta la fecha de extinciéon o suspension de la relacién laboral.

La ayuda recogida en el presente articulo podra ser sustituida, a través de la
correspondiente herramienta de Retribucion Flexible, por los productos vigentes en cada
momento.

Adicionalmente, se podran monetizar hasta 500 € anuales, con las siguientes
condiciones:

— Estara sujeto a tributacion.

— Se mantiene la ayuda comida como un beneficio, por tanto, el importe monetizado
no tendra la consideracion de salario a efectos indemnizatorios.

— No consolida en el salario bruto anual y por tanto no estara sujeto a incremento
salarial.

— Se podra decidir solo una vez al afio. Para el afo 2021 debera tomarse la decision
en junio para que empiece aplicarse en la némina de julio de 2021.

— El'importe flexibilizado se percibira mensualmente a lo largo del afio natural.

Articulo 25. Prestaciones Complementarias en Situaciones de Incapacidad Temporal

En las situaciones de incapacidad temporal derivadas de accidente laboral, enfermedad
profesional y en los casos de suspension de contrato por maternidad o paternidad, la
Companiia complementara, durante los primeros 18 meses, las prestaciones de la
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Seguridad Social hasta alcanzar el 100% del salario correspondiente, considerando la
retribucion anual bruta en el momento de la baja médica.

En las situaciones de incapacidad temporal derivadas de enfermedad comun y
accidente no laboral, la Compafia complementara, durante los primeros 18 meses, las
prestaciones de la Seguridad Social en funcion de la duracion de las bajas y del indice
medio de absentismo del trabajador en situacion de incapacidad temporal durante el
semestre anterior, de acuerdo con los siguientes criterios:

— Durante los 3 primeros dias de baja, la Empresa abonara el 100% del salario.

— A partir del cuarto dia de baja se complementaran las prestaciones de la Seguridad
Social en cada uno de los tramos, hasta alcanzar los porcentajes de retribucion que se
indica en la tabla siguiente:

indice medio de absentismo por IT Del 4.° dia en adelante
Inferior al 2% 100%
Entre el 2% y el 4% 95%
Entre el 4% y el 6% 85%
Mayor del 6% Sin complemento

Para la determinacién del indice de absentismo no se computaran los periodos de baja
por accidente de trabajo, enfermedad profesional, suspension del contrato por maternidad
o paternidad, riesgo durante el embarazo, parto y lactancia.

Para el abono de los complementos consignados en este articulo sera condicién
inexcusable la presentacion de los partes de baja, confirmacién y alta de la Seguridad
Social, expedidos en los modelos oficiales.

La Empresa podra verificar el estado de enfermedad o accidente del trabajador que
sea alegado por éste para justificar sus faltas de asistencia al trabajo, mediante
reconocimiento a cargo del personal médico. La negativa del trabajador a someterse a
dicho reconocimiento determinara la supresion automatica de la prestacion complementaria
arriba indicada. La aplicacién por parte de la Companiia de esta medida requerira la
convocatoria previa de la Comisiéon Paritaria sobre Absentismo, en cuyo marco se
analizaran los casos en los que se pretenda la aplicacién de la citada medida.

Articulo 26. Fondo Social o Asistencial.

El Fondo Social o Asistencial, que dispone de una dotacién de 50.000 € para cada afo
fiscal, tiene por objeto facilitar ayuda econémica a aquellas personas trabajadoras que, en
circunstancias excepcionales y por motivos de graves patologias y/o tratamientos
quirargicos o médicos especiales, requieran o precisen de la misma.

A tal efecto la Comisién Paritaria entre la Empresa y los Representantes de las
Personas Trabajadoras se reunira para analizar aquellas solicitudes que se formulen por
las personas trabajadoras y elevar a la Compania la propuesta pertinente.

Dicha Comisién tendra la capacidad de modificar el Reglamento para incluir nuevas
casuisticas, si asi se acuerda por unanimidad.

CAPITULO VIII

Formacioén

Articulo 27. Principios Generales.

La formacion es el instrumento estratégico a través del cual tanto la Empresa como las
personas trabajadoras consiguen adaptarse a las nuevas tecnologias, asi como adecuarse
a un entorno social sometido a constantes cambios.
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La formacién profesional en las Empresas del Grupo Vodafone se orienta segun los
siguientes principios:

— La formacién universal y de calidad es un objetivo prioritario. Cada persona
trabajadora es propietaria de su carrera profesional y Vodafone pone a su disposicion un
amplio catalogo de oportunidades formativas para adquirir nuevas competencias
personales y profesionales.

— Consciente del entorno cambiante en que opera, Vodafone considera indispensable
la formacion destinada a la actualizacién y puesta al dia de los conocimientos profesionales
necesarios para el puesto de trabajo y el desarrollo de su carrera, asi como para la
especializacién en funcién de las necesidades detectadas.

— Vodafone apoya a las personas trabajadoras en el desarrollo de sus carreras
profesionales, como medio para obtener altos niveles de desempefio y proporcionar a sus
clientes un servicio excepcional.

— La formacién debe reunir la calidad suficiente, no debe ser discriminatoria y todas
las personas trabajadoras deben tener las mismas oportunidades de acceso a la misma,
adecuandose ésta a las necesidades de la Empresa.

— Vodafone apuesta por diversidad, por lo que proporciona formacion en diversidad e
inclusién, asi como formacion en habilidades a mandos (especialmente a mandos
intermedios) para gestionar equipos diversos (nacionalidad, género, edad, etc.).

La Empresa podra participar en los Acuerdos Nacionales de Formacién Continua.

Articulo 28. Formacién Continua.

La Empresa facilitara la formacion para la actualizacion y perfeccionamiento de los
conocimientos tedrico-practicos que precisen las personas trabajadoras, en orden a
adecuarse a las exigencias que en cada momento comporte el puesto. Para facilitar la
formacion en el puesto de trabajo, la Empresa disefiara anualmente un Plan de Formacion
que sera elaborado atendiendo a los objetivos sefialados previamente y sobre el que
informara a la Comisién de Formacién.

Vodafone consignara anualmente una dotacién suficiente, dentro de las posibilidades
presupuestarias de cada momento, para el desarrollo de la formacion profesional.

CAPITULO IX

Prevencion de riesgos laborales

Articulo 29. Proteccién de la Seguridad y Salud en la Empresa.

El Grupo Vodafone en Espafia, desde sus inicios, ha estado comprometido con elevar
el nivel de proteccioén de la Seguridad, Salud y Bienestar de las personas trabajadoras, asi
como de procurar que, en todas las actividades que promueva, se proteja adecuadamente
tanto a aquellos que trabajan en su nombre, como a los que puedan verse afectados por
sus actuaciones.

Este compromiso se basa en el cumplimiento de la normativa vigente y de las politicas
y estandares en materia de Seguridad y Salud del Grupo Vodafone.

Para conseguirlo, la Direccion de Vodafone ha implantado un Sistema de Gestion de
la Seguridad y Salud de las personas que establece que la prevencion de riesgos laborales,
como actuacion a desarrollar en el seno de la Empresa, debe integrarse en el conjunto de
actividades y decisiones, tanto en los procesos técnicos, en la organizacién del trabajo y
en las condiciones en que éste se preste, como en la linea jerarquica de la Empresa,
incluidos todos los niveles de la misma.

La integracion en todos los niveles jerarquicos, implica la atribucién a todos ellos y la
asuncion por éstos, cada uno a su nivel, de la obligacion de incluir la prevencion de riesgos
en cualquier actividad que realicen u ordenen y en todas las decisiones que adopten. El
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detalle de las responsabilidades de los diferentes niveles organizativos esta incluido en el
Plan de Prevencion de Vodafone.

Mediante la integracion de la prevencion, esencial para que la seguridad y salud sea
un éxito, todas personas trabajadoras contribuyen activamente a garantizar su propia
seguridad y salud, la de sus comparieros y los colaboradores externos.

Las actividades preventivas que se promuevan en cumplimiento de los Principios de la
Accién Preventiva establecidos en la legislacion vigente, deberan cumplir los siguientes
requisitos:

— Garantizar la Seguridad y Salud de las personas.

— Cumplir las Absolute Rules del Grupo Vodafone, asi como sus Politicas y estandares
en materia de Seguridad y Salud.

— Cumplir la legislacion y normativa vigente, esforzandose en conseguir las mejores
practicas.

— Integrar la seguridad y salud en los procesos habituales de la Empresa. La seguridad
y salud no deben ser un afiadido a los procedimientos, sino estar incluidas en los mismos.

— Lograr el compromiso y participacion de todas las personas trabajadoras en la
gestion de la prevencion.

Para facilitar la integracién de la prevencion en todas las Empresas del Grupo
Vodafone del ambito de aplicacion del presente Convenio, la Empresa constituira un
Servicio de Prevencion Mancomunado que prestara el asesoramiento y apoyo necesario
en materia de Prevencion de Riesgos Laborales.

En el Acta de Constitucion del Servicio de Prevencion Mancomunado se estableceran
las especialidades preventivas que asumira de forma propia, por contar con recursos y
medios propios, y podra concertar con Servicios de Prevencion Ajenos el resto de las
disciplinas. Siempre que sea necesario, el Servicio de Prevenciéon Mancomunado estara
facultado para contratar con uno o varios Servicio/s de Prevencién Ajeno/s la realizacion
de actividades preventivas especificas que apoyen la labor que realiza, en relacién a una
especialidad que asuma de forma propia.

Por otra parte, la citada Acta de Constitucion del Servicio de Prevencion Mancomunado
indicara las instalaciones y los medios humanos y materiales necesarios para desarrollar
su trabajo.

Respecto a la informacion, consulta y participacion de la Representacion Legal de las
Personas Trabajadoras, se considera que el canal adecuado para facilitarla son los
Comités de Seguridad y Salud cuyo funcionamiento quedara definido en un Reglamento
de los Comités de Seguridad y Salud. El citado Reglamento establecera el ambito,
composicién, reuniones, competencias y facultades de los diferentes Comités. Con
caracter general, habra:

— Un Comité Central de Seguridad y Salud, que sera el érgano paritario y colegiado de
participacion destinado a la consulta regular y periddica de las actuaciones generales de
la Empresa en materia de Prevencion de Riesgos. En el seno de esta Comision la
Direccién de la Empresa canalizara la informacion, consulta y participacion con la RLT.
respecto al ambito, composicion, reuniones y competencias y facultades se estara a lo
regulado en el respectivo reglamento los Comités de Seguridad y Salud un comité regional
de seguridad y salud por cada una de las Regiones definidas dentro de la organizacién
regional vigente en VF en cada momento; estos érganos paritarios y colegiados abordaran
los asuntos de caracter local que correspondan, dentro del marco que establezca el
Comité Central de Seguridad y Salud.

Respecto al ambito, composicion, reuniones y competencias y facultades se estara a
lo regulado en el reglamento de funcionamiento de los Comités de Seguridad y Salud, que
podran adaptarse, amplidandolos segun criterios consensuados, a su actuacion concreta y
especifica, tomandose como modelo de referencia el actual Reglamento Interno de los
Comités de Seguridad y Salud de Vodafone.
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Tanto el comité Central como los Comités Regionales incluiran en el orden del dia
asuntos de todas las Empresas incluidas en la Mancomunidad.

La Empresa proporcionara a la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras,
los medios y la formacion en materia preventiva que resulten necesarios para el adecuado
ejercicio de sus funciones. La Empresa asegurara, con independencia de las distintas
personas o entidades que la pudiesen impartir, que el programa formativo sera adecuado
al desarrollo de sus labores preventivas. Con el fin de aumentar la colaboracion y
compromiso de todos en las tareas preventivas, la Empresa se compromete a valorar el
poder facilitar los recursos necesarios a aquellos delegados/as de prevencién que soliciten
formacion complementaria referida a la Seguridad, Salud y Prevencion de Riesgos
Laborales.

La eficaz integracion de esta actividad preventiva se garantiza mediante la implantacion
del Plan de Prevencion de Riesgos Laborales, a través de la aplicacion y gestion de la
Evaluacion General de Riesgos y la Planificacion Preventiva Anual que podra comprender
una o mas de las siguientes actividades preventivas:

1. Actividades preventivas para las personas trabajadoras. Deberan cumplirlas sin
excepcion y de acuerdo a sus conocimientos y responsabilidades establecidas en el Plan
de Prevencién de Vodafone:

a. Capacitacion para desarrollar las funciones y tareas asignadas a su puesto de
trabajo. Todas las actividades preventivas tendran como origen la realizacién de la
evaluacion de riesgos, de acuerdo al procedimiento establecido dentro del Plan de
Prevencion de Vodafone.

= Formacion tedrica y practica acerca de los procesos y/o medidas preventivas a tener
en cuenta en el desarrollo de sus funciones (disefio de centros o lugares de trabajo,
mejora, mantenimiento, ...) de acuerdo a las tareas concretas que tenga que desarrollar
(tareas de oficina, trabajos en altura, uso de equipos e instalaciones, etc.). Los programas
formativos especificos y su contenido, estaran resumidos en el Plan de Formacién en
Seguridad y Salud.

= Informacion adecuada sobre los posibles riesgos que pueden encontrar en el puesto
de trabajo y medidas preventivas a aplicar en su caso. Esta informacion en ocasiones se
transmite de forma presencial (charlas de trabajo en oficinas, etc.) y en ocasiones, es
transmitida por sistemas electrénicos (correos o Intranet). Asimismo, los delegados/as de
prevencion habran de disponer de la informaciéon sumaria de los riesgos detectados por
puestos de trabajo, con especial hincapié en aquellos puestos en que se hayan detectado
riesgos calificados como de especial peligrosidad.

= Equipos de Proteccion Individual (EPI's): Cuando sea necesario para el trabajo
porque no fuese posible anteponer protecciones colectivas a las individuales, se pondran
a disposicion de las personas trabajadoras y se ensefiaran a utilizar y mantener los EPI’s
adecuados al trabajo a realizar. Habra un procedimiento que establecera el sistema de
eleccion, registro de entrega, revisiones de mantenimiento y reposicion de dichos EPls.

= Reposiciéon de equipos: Con caracter general, se estudiara el procedimiento de
revision y frecuencia en la reposicion de los equipos de proteccion en el seno de la Comité
Central de Seguridad y Salud. Por otro lado, los equipos de proteccion individual tales
como casco, gafas, pantalla facial, guantes dieléctricos, protectores auditivos, ente otros,
tendran establecido un periodo de reposicion en base a las especificaciones del proveedor
y al uso dado en cada caso.

Se podra efectuar reposicidon extraordinaria en caso de deterioro anticipado de los
equipos, en las siguientes condiciones:

a) El deterioro no ha de ser causado por negligencia o uso indebido de los equipos.
b) El incidente que altere la calidad de los equipos haciéndolos inservibles ha de
ocurrir dentro de la jornada laboral y ejerciendo el trabajo que se tiene encomendado.
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c) En todos los casos de reposicion extemporanea de los equipos, sera necesaria la
entrega del equipo deteriorado en el momento de la recepcién del nuevo equipo.

— Vigilancia de la Salud: anualmente la Empresa ofrecera a todas las personas
trabajadoras la posibilidad de realizar un reconocimiento médico integral para preservar su
salud fisica, mental y social, segun establece la Organizacién Mundial de la Salud. Este
reconocimiento solo sera obligatorio para las personas trabajadoras cuando tengan que
desarrollar de forma especifica actividades que puedan tener asociados riesgos especiales
(trabajo en altura, en espacios confinados, etc.) o cuya actividad habitual se realice en
campo Periédicamente la Empresa podra promover acciones encaminadas al desarrollo
de habitos saludables en relacion a alimentacion, ejercicio, deshabituacién tabaquica,
antigripal, etc. o aquellas campafias sanitarias recomendadas por los sistemas publicos de
salud.

— Trabajos acompafiados: Siempre que sea imprescindible por su especial
peligrosidad, la Empresa establecera sistemas de trabajos acompafados, en que al menos
acudan dos personas trabajadoras.

b. Centro de trabajo donde se desarrolla el trabajo. De acuerdo al procedimiento
establecido dentro del Plan de Prevenciéon de Vodafone:

— Medidas de emergencia: Conjunto de instrucciones y actuaciones adecuadas al
lugar de trabajo, necesarias para evitar que se produzcan situaciones de riesgo y, en su
caso, para actuar si se materializasen.

CAPITULO X

Smart working (trabajo remoto) y desconexion digital

Articulo 30. Smart Working.

El Grupo Vodafone en Espafia, en su compromiso con la conciliacion personal, familiar
y profesional de las personas trabajadoras, busca constantemente medidas y acciones
que faciliten este equilibrio. Por ello y en cumplimiento del RD 28/2020 de 22 de septiembre
de trabajo a distancia las partes firmantes del presente Convenio establecen los siguientes
principios reguladores del trabajo a distancia:

Esta dirigido a personas trabajadoras en puestos de trabajo que no requieran presencia
fisica y con suficiente experiencia, autonomia y responsabilidad.

Tendra caracter voluntario y debera ser solicitado por parte de la persona trabajadora
y aceptado por parte de la Compaifiia a través de la firma del acuerdo individual de trabajo
a distancia.

Se establece la posibilidad de trabajar en remoto hasta un maximo del 40% de la
jornada semanal, que se concreta en hasta dos dias a la semana.

No obstante lo anterior, conforme al acuerdo firmado entre las partes en fecha 7 de
julio de 2020, se realizara un piloto con la posibilidad de trabajar hasta un maximo del 60%
de la jornada, que se extendera un minimo de 6 meses desde la incorporacion del 100%
de la plantilla y cuyas conclusiones se compartiran con la Representacion Legal de las
Personas Trabajadoras.

Este porcentaje de jornada de Smart Working podra disfrutarse en dias alternos o
acumularse semanalmente hasta alcanzar el maximo porcentaje permitido y siempre que
se disfrute a jornada completa, no pudiendo en ninguin caso, realizarse parte de la jornada
diaria de manera presencial y parte en remoto.

Se prevé el ejercicio de la reversibilidad total o parcial por cualquiera de las partes con
un preaviso minimo de dos meses.
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El Smart Working se realizara, con caracter general, desde un sitio determinado,
permitiendo el trabajo en remoto, de manera puntual, en otro lugar, siempre que se
respeten las medidas de prevencion de riesgos laborales.

Sera obligatorio realizar la formacion relacionada con el puesto de trabajo en casa que
complementara la formacion en materia de prevencion de riesgos laborales y seguridad de
la informacion ya existente y que esta disponible en Vodafone University.

Esta formacion sera compartida previamente con la Comisién de Seguridad y Salud.

Los medios, equipos y herramientas que la Compafiia pone a disposiciéon de las
personas trabajadoras para la realizacion del trabajo en remoto seran los siguientes:

— Teléfono movil.

— Ordenador portatil.

— Silla ergonémica.

— Soporte elevador de portatil.
— Ratoén.

— Teclado.

— Auriculares.

Aquellos medios, equipos y herramientas que no se hubieran facilitado, se entregaran
alo largo del H1 del FY 21/22 a aquellas personas trabajadoras a las que sea de aplicacion
el RD 28/2020 de 22 de septiembre de trabajo a distancia.

La Compainiia ya facilita a todas las personas trabajadoras, y por tanto compensa a
quienes realizan trabajo a distancia los siguientes gastos:

— Linea de movil con tarifa de voz y datos ilimitados.
— Descuento exclusivo para las personas trabajadoras del 50% de conectividad fija.

La persona trabajadora realizara el trabajo a distancia con el mismo nivel de diligencia
y de responsabilidad que el trabajo presencial y del mismo modo la Compafiia establecera
los medios de control de la actividad empresarial a través del responsable jerarquico.

El presente articulo entrara en vigor una vez finalizada la pandemia o las medidas de
trabajo en remoto que se estan aplicando actualmente en la Compafiia asociadas a la
pandemia por Covid 19.

Articulo 31. Derecho a la Desconexion Digital.

Se garantiza el derecho a la desconexién digital de las personas trabajadoras con el
fin de respetar su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como su intimidad
personal y familiar, mas alla del tiempo de trabajo determinado legal o convencionalmente;
y asi contribuir a mejorar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y a la
optimizacién de la salud laboral del conjunto de las personas trabajadoras.

En este sentido, se define el siguiente protocolo de actuacion:

La desconexion digital se regula como un derecho y no como una obligacién.

Las reuniones de trabajo se realizaran con caracter general dentro del horario laboral.
Esto es, entre la ultima hora de entrada y la primera de salida del horario de trabajo.

Se podran enviar comunicaciones fuera del horario de trabajo, pero el solicitante debe
asumir que puede no obtener respuesta hasta el dia habil siguiente al tener las personas
trabajadoras el derecho a no responder fuera del horario laboral.

Cuando de forma excepcional y por causas justificadas de urgente necesidad se
requiera contactar con una persona trabajadora fuera de su horario de trabajo, el contacto
se realizara por llamada de teléfono.

Las personas que, por la naturaleza de su trabajo, se encuentren realizando una
disponibilidad o un trabajo programado podran ser contactados, toda vez que la finalidad
de este sistema de organizacion del trabajo es precisamente facilitar el tiempo de descanso
del resto de comparieros.
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Durante las ausencias por vacaciones, enfermedad, etc. se debera activar el «ausente»
en office indicando con quien se puede contactar durante su ausencia.

Se realizaran acciones de formacion y sensibilizacion para toda la organizacion.

El ejercicio del derecho a desconexion digital no repercutira de forma negativa en la
promocion y el desarrollo profesional de las personas trabajadoras.

Este protocolo de actuacion se observara especialmente durante el trabajo a distancia.

CAPITULO XI

Medios y herramientas de trabajo e informacién de Vodafone

Articulo 32. Utilizacién de los medios y herramientas de trabajo.

Los medios y herramientas de trabajo y produccién facilitados por la Empresa, con
excepcion del mévil de empleado, y especialmente los medios informaticos, deben ser
utilizados exclusivamente para fines profesionales y relacionados con el desempefio de las
funciones propias de la actividad encomendada a cada persona trabajadora

Como consecuencia de lo anterior, a modo de ejemplo, no estan permitidas las
siguientes conductas:

— El envio abusivo de e-mails o archivos que no tengan caracter profesional.

— El envio de e-mails o archivos con contenido que sea contrario a lo dispuesto en el
ordenamiento juridico vigente o de caracter erético, obsceno o que pueda suponer acoso
sexual o moral.

— La descarga y conservacion abusivas en unidades de red y ordenadores de la
Empresa, de archivos o programas de cualquier tipo que sean ajenos a la actividad del
trabajador.

El control del uso de las herramientas tecnoldgicas se efectuara en todo caso
respetando el principio de proporcionalidad, asi como la dignidad de las personas
trabajadoras.

Asimismo, no esta permitido, salvo expresa autorizacion por escrito del superior:

— El acceso abusivo a paginas Web cuya informacién o contenidos sean ajenos a la
actividad del trabajador.

— La utilizacion y conservacion en unidades de red y ordenadores de la Empresa de
materiales o ficheros ajenos que se encuentren protegidos por Derechos de Propiedad
Intelectual o Industrial sea cual fuere su forma de obtencién, ya fuera a través de Internet
0 por otros medios.

Tal y como se indica en la normativa interna de la Compaiiia, los usuarios de los
sistemas corporativos Unicamente podran almacenar aquella informacion relacionada
directamente con su trabajo, por lo que en el caso de detectarse almacenados ficheros de
otra naturaleza, seran eliminados, sin previo aviso, de los soportes corporativos en los que
se encuentren.

El incumplimiento de las normas de uso de medios y herramientas de trabajo por parte
del trabajador sera sancionado conforme al Régimen Disciplinario que se establezca o en
su defecto la legislacién vigente.

Articulo 33. Acceso por las personas trabajadoras a la Informacion de Vodafone.

En el ejercicio de las prestaciones contratadas o por el mero hecho de permanecer en
las instalaciones de la Empresa, las personas trabajadoras, podran tener acceso a
informacion de la Empresa o de terceros vinculados.

A tal efecto, mientras se encuentre en vigor la relacion laboral y con posterioridad a la
misma, no esta permitido comunicar a terceras partes cualesquiera informaciones relativas
a la Empresa o a terceros vinculados, que esté clasificada como C2 y superior, de acuerdo
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con el sistema de clasificacién de la informacién de Vodafone, sin la expresa autorizacion
de la Compaiiia.

El incumplimiento de lo anteriormente resefiado facultara a la Empresa a resarcirse de
los dafios y perjuicios ocasionados, sin perjuicio del ejercicio de las acciones legales que
pudieran corresponderse.

CAPITULO XII
Régimen disciplinario
Articulo 34. Régimen de las Faltas.

Las acciones u omisiones que supongan infracciéon de normas laborales contenidas en
disposiciones legales de caracter general o en el presente acuerdo de empresa, se
calificaran como faltas muy graves y graves, segun la naturaleza del deber incumplido y
las circunstancias objetivas y subjetivas concurrentes en cada caso.

Articulo 35. Calificacion de las Faltas.

Atendiendo a la gravedad de las faltas que fueran cometidas, se clasificaran, como ya
se ha indicado, en grave y muy grave.

Dicha calificacion que, se realiza a titulo enunciativo y no limitativo, asi como las
correspondientes sanciones, seran siempre revisables ante la jurisdiccion laboral.

Articulo 36. Graduacioén de las Faltas.
A. Se consideran faltas graves:

1. El incumplimiento o abandono de las normas y medidas establecidas por la
normativa de Prevencion de Riesgos Laborales o las determinadas por la Compafia.

2. Los errores reiterados e inexcusables, asi como la falta de atencion y diligencia
debida en las tareas relacionadas con el puesto de trabajo, siempre que no cause perjuicio
a los companieros o a la Empresa.

B. Se consideran faltas muy graves:

1. Haber sido sancionado por falta grave dos veces en un periodo de seis meses.

2. El disfrute de vacaciones cuando el mismo sea iniciado por decisién unilateral del
trabajador/a y sin la necesaria autorizacion.

3. Laactitud de desobediencia con negativa terminante o injustificada al cumplimiento
de d6rdenes de un superior, de instrucciones o normas de trabajo, relacionadas con el
puesto de trabajo, o la inequivoca voluntad de desacatarlas.

4. La imprudencia o negligencia en el trabajo si, como consecuencia de ella, se
originase accidente, dafno o averia o implicase riesgo de accidente o peligro grave para las
personas, las instalaciones o las propiedades de la Empresa o terceras personas.

5. Acciones u omisiones de cuyo resultado pueda derivar en situaciones de riesgo
grave e inminente para la seguridad y salud de las personas trabajadoras de la Compaiiia
o de las personas trabajadoras de empresas colaboradoras o de cualquier tercero.

6. No respetar, conociendo las medidas o normas de seguridad, por negligencia,
descuido o por voluntad propia, las medidas de proteccién previstas o impuestas por la
empresa en evitacion de los mismos.

7. El grave incumplimiento o abandono de las normas y medidas establecidas por la
normativa de Prevencién de Riesgos Laborales o las determinadas por la Compafiia en
esta materia.

8. Las ofensas verbales o violencia fisica o cualesquiera malos tratos de palabra u
obra o faltas de respeto o consideracion a superiores o a subordinados, a las personas
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que trabajen en la Empresa, a los clientes de la misma o a personas ajenas a la Empresa
que concurran a los locales o instalaciones de la Empresa.

9. El acoso sexual, por razén de sexo o moral.

10. La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.

11. Cualquier tipo de discriminacién por razén de nacimiento, raza, sexo, orientacion
sexual, religién, opinién o cualquiera otra condicién o circunstancia personal o social.

12. El hurto o robo, a la Empresa o a las personas trabajadoras, clientes o a personas
ajenas a la Empresa que concurran a los locales o instalaciones de la empresa, asi como
la apropiacién indebida de fondos de la Empresa.

13. Deteriorar, maltratar o inutilizar maliciosamente el material de la empresa o sus
instalaciones.

14. Elfraude, la deslealtad o el abuso de confianza en las gestiones encomendadas.
Tales como la suplantacién o falsificacion de firma o identidad, asi como el quebrantamiento
del deber de confidencialidad o violacion de secretos.

15. Alteracion y/o falseamiento de los importes correspondientes a los gastos que se
ocasionen como consecuencia del desarrollo de la actividad laboral.

16. Prevalerse del puesto de trabajo para obtener beneficio propio.

17. La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o
pactado.

18. Los errores reiterados e inexcusables, asi como la falta de atencién y diligencia
debida en las tareas relacionadas con el puesto de trabajo, que causen perjuicio a los
compainieros o a la Empresa.

19. La realizacidon de conductas que impliquen transgresion de la buena fe
contractual.

20. La falsedad u omisién maliciosa en cuanto a la comunicacion de datos relativos
a alteraciones familiares que puedan repercutir en Seguridad Social y Hacienda Publica

21. La simulacion de enfermedad o accidente o disfrutar de un permiso cuando la
causa de su solicitud es inexistente, asi como cualquier manipulacion hecha para prolongar
la baja por accidente o enfermedad.

La enumeracion de faltas expuesta, se hace a titulo enunciativo, por lo que, se
consideraran como faltas sancionables por la Direccién de la Empresa, todas las
infracciones de los deberes establecidos en la normativa laboral vigente, asi como también
aquellos incumplimientos del cédigo de conducta de la Compafiia, de las Absolute Rules
y demas politicas corporativas de la Compania.

En cualquier caso, corresponde a la Direccion de la Empresa, de acuerdo con lo
dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores, la facultad de sancionar a las personas
trabajadoras, en virtud de incumplimientos laborales.

Articulo 37. Sanciones.

En atencién a la gravedad de la falta cometida, las sanciones que la Empresa puede
aplicar seran las siguientes:

A. Faltas graves:
— Suspension de empleo y sueldo por tiempo no superior a treinta dias.
B. Faltas muy graves:

— Suspension de empleo y sueldo por tiempo igual o superior a treinta y un dias hasta
un maximo de cuarenta y cinco dias.
— Despido.

Articulo 38. Aplicacién de las Sanciones. Procedimiento.

Para la aplicacién y graduacion de las sanciones, se tendra en cuenta la tipificacion de
la falta y las circunstancias objetivas concurrentes.
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Todas las sanciones seran comunicadas por escrito a la persona trabajadora afectado,
quien podra solicitar la asistencia en ese acto de un representante de las personas
trabajadoras o delegado sindical.

Previamente a la imposicidon de una sancion por la comision de infracciones muy
graves derivadas de conductas relacionadas con la transgresion de la buena fe contractual
y el abuso de confianza en el desempefio del trabajo, la Empresa instruira un expediente
informativo en el que se dara audiencia a la persona trabajadora, y si lo solicita
expresamente, a la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, por el plazo
maximo de siete dias laborables.

Transcurrido el indicado plazo maximo, se notificara a la persona trabajadora y a la
Representacion de las Personas Trabajadoras la sancién impuesta.

Articulo 39. Medidas cautelares.

En cualquier caso, la Empresa, cuando sea necesario para un mejor conocimiento del
verdadero alcance y naturaleza de los hechos, podra decretar cautelarmente la suspension
de empleo del trabajador afectado por un plazo maximo de 2 meses, estando éste a
disposicion de la Empresa durante el tiempo de suspension.

Articulo 40. Prescripcién de Faltas y Sanciones.

Prescribiran por el transcurso del tiempo, las faltas y las sanciones impuestas, en los
términos que a continuacion se relacionan.
Las faltas prescribiran:

A. Alos 20 dias, las faltas graves.
B. Alos 60 dias, las faltas muy graves.

Los plazos anteriores comenzaran a contar desde el siguiente dia en que la Empresa
tuviere conocimiento de la comision de la falta, si bien prescribiran, en todo caso, a los seis
meses desde la comisién del hecho.

Las sanciones prescribiran:

A. Alos 6 meses desde la imposiciéon de una sancién correspondiente a una falta
grave.

B. Alos 18 meses desde la imposicion de una sancion correspondiente a una falta
muy grave.

CAPITULO XIII

Extincion del contrato

Articulo 41. Periodo de preaviso.

El contrato de trabajo podra extinguirse o suspenderse de conformidad con las causas
legalmente previstas.

Cuando el contrato de trabajo se extinga o suspenda por cualquier tipo de excedencia
por voluntad de la persona trabajadora, ésta debera ponerlo en conocimiento de la
Empresa, por escrito, con al menos 15 dias de antelacion a la fecha de finalizacion o
suspension del mismo.

En caso de incumplimiento total o parcial del preaviso, la Empresa podra deducir del
importe de la liquidacion que correspondiera a la fecha del cese o suspension los salarios
relativos al periodo de preaviso omitido.
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CAPITULO XIV

Responsabilidad Social Corporativa. Igualdad

Articulo 42. Responsabilidad Social Corporativa.

La Responsabilidad Social Corporativa es uno de los objetivos estratégicos de
Vodafone y se encuadra en el Marco Estratégico de Empresa Sostenible, aprobado por el
Vodafone Group.

El Marco Estratégico de Empresa Sostenible tiene por objetivo contribuir, a través de
la tecnologia de Vodafone Group, sus productos y sus servicios digitales, al crecimiento
econdmico, a la igualdad de oportunidades y a fortalecer las capacidades de personas y
organizaciones.

Dentro de este Marco Estratégico se desarrollan, por una parte, actividades derivadas
del compromiso de Vodafone Group con el comportamiento ético, responsable y
transparente en las relaciones con sus clientes, con las personas trabajadoras, sus
proveedores y el medio ambiente. En este ambito se incluyen aspectos tales como:

— La cuantificacion en términos econémicos, sociales y ambientales de la contribucion
al desarrollo sostenible del pais;

— El fomento de la salud, seguridad y bienestar, asi como el comportamiento ético en
la cadena de valor de la Compaifia;

— El despliegue, operacion y mantenimiento de las instalaciones de forma respetuosa
con el medio ambiente;

— La proteccion de los derechos y libertades digitales relacionados con temas tales
como la privacidad y proteccion de datos, la propiedad intelectual, el uso seguro y
responsable de nuestros productos y servicios, etc.

En concreto, el Grupo Vodafone en Espafia:

— Se compromete a tener una sensibilidad especial para los colectivos vulnerables,
como las personas trabajadoras de mayor edad, en los procesos de adecuacién de plantilla
que pudieran producirse.

— Estd comprometido con la inversion socialmente responsable.

— Se compromete a trabajar solamente con terceros que cumplan la legislacion vigente
en derechos laborales.

Por otra parte, el Marco Estratégico incluye la consecucién de una serie de objetivos
asociados a los beneficios socio-econémicos para clientes y sociedad en general,
derivados del uso del potencial transformador de la tecnologia, productos y servicios de
Vodafone Group, en linea con la aplicacién de los conceptos de innovacién responsable/
sostenible y de creacion de valor compartido, para proporcionar respuesta a los retos
sociales o ambientales al mismo tiempo que se genera valor para la Compaiia. En este
grupo de actividades se contemplan iniciativas tales como:

— El fomento de la Diversidad e Igualdad de oportunidades;

— La potenciacién de Habilidades de los Jévenes para el Empleo; y

— Como los productos y servicios de Vodafone pueden ayudar a los clientes a aumentar
su productividad y a reducir su impacto ambiental y su contribucién al cambio climatico.

Asimismo, Vodafone es una Empresa comprometida con la igualdad y la lucha contra
la violencia de género, por lo que es suscriptora de los siguientes acuerdos:

— Acuerdo sobre la adopcién de medidas para aumentar la presencia de mujeres en
puestos directivos y comités de direccién (suscrito con el Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad en enero de 2014).

— Convenio de adhesion a la Red de Empresas por una sociedad libre de violencia de
género (suscrito con el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad en julio de 2015).
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Adicionalmente, Vodafone tiene unas politicas y principios claramente definidos en lo
relativo empleo, calidad de las condiciones de trabajo, formacion, diversidad y relaciones
laborales.

— Cdbdigo de Conducta, en el que se reflejan los valores de Vodafone, que deben ser
conocidos y aplicados por todas las personas trabajadoras de las diferentes las Empresas
que conforman el Grupo Vodafone.

Inversion en el desarrollo del capital humano (formacién, etc.)
Prevencién de Riesgos — Absolute Rules.

Calidad en las relaciones laborales.

Protocolo contra el acoso moral, sexual y por razén de sexo.

Articulo 43. Igualdad y no discriminacion.

Vodafone tiene un fuerte compromiso con la igualdad y la diversidad y otorga gran
importancia a su politica de conciliacion, su Cédigo de Conducta y sus diferentes iniciativas
para favorecer la inclusidon de todas las personas sin diferencias por razén de raza,
creencias, origen, sexo, orientacion sexual, edad o discapacidad.

Por ello, Vodafone se compromete a aplicar el principio de igualdad y a garantizar la
eliminacién de cualquier tipo de discriminacion, medida o practica laboral que suponga un
trato discriminatorio por razén de sexo, edad, religién, etnia, nacionalidad, discapacidad,
orientacién sexual, ideologia, etc.

Se hace un expreso reconocimiento del derecho a la igualdad efectiva de mujeres y
hombres en el seno de Vodafone, que respetara en todo momento la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral, y en tal sentido, se establece la expresa aplicacién
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo y el RD Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacién, asi como cualquier normativa, que modifique o amplie el
contenido de este Convenio Colectivo.

Ademas, el Grupo Vodafone en Espafia se compromete a continuar promoviendo la
igualdad efectiva y real entre ambos sexos, eliminando y evitando aquellos aspectos que
impidan alcanzar la total equiparacion de oportunidades laborales de mujeres y hombres.
Por ello, extendera el ambito de aplicacion del Il Plan de Igualdad de Vodafone Espaia
SAU al resto de Empresas incluidas en el ambito de aplicaciéon del presente convenio y
creara la Comision de Igualdad del Grupo Vodafone Espafia en la que todas ellas estén
representadas para seguir trabajando en el mantenimiento de las actuales medidas de
conciliacién asi como en la busqueda de otras nuevas vias que hagan realidad la igualdad
de mujeres y hombres en la las Empresas del Grupo Vodafone en Espafia.

Articulo 44. Parejas de hecho.

Las parejas de hecho asi constituidas tendran la misma consideracion que los
coényuges, a efectos del disfrute de los derechos, permisos y beneficios que se recogen en
el presente Convenio para los matrimonios.

A estos efectos, se entendera por pareja de hecho la unién estable de dos personas que
convivan de forma libre, publica y notoria, en una relacion de afectividad analoga a la
conyugal, con independencia de su opcion sexual, y que conste inscrita en el correspondiente
Registro Oficial.

La condicion de pareja de hecho debera acreditarse por los siguientes medios:

— Certificacion de inscripcion en el Registro de Parejas de Hecho de la Comunidad
Auténoma correspondiente, o del Municipio de residencia de la persona trabajadora si no
existiera Registro de Parejas de Hecho en la Comunidad Auténoma.

— En su defecto y previa acreditacion de la inexistencia de los anteriores Registros
mediante la oportuna certificacion administrativa, sera suficiente la presentacién de
escritura publica otorgada por ambos miembros de la pareja declarativa de su constitucion
como pareja.
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CAPITULO XV

Derechos de representacion colectiva y sindicales

Articulo 45. Legitimacion.

Sin perjuicio de lo establecido en la legislacion vigente y en la normativa interna de las
propias organizaciones sindicales presentes en el Grupo Vodafone, la interlocucion,
negociacion y representacion en el ambito de empresas del Grupo Vodafone, y superior
por ello a los ambitos provinciales o de Comités de Empresa, correspondera a las
secciones sindicales y/o sectores estatales o los érganos creados a tal fin en los Estatutos
de cada uno de los sindicatos, presentes en las empresas del Grupo Vodafone y que
cuenten con una representacion igual o superior al 10 por 100 de los delegados de
personal y miembros de comités electos en el Grupo Vodafone computados en su conjunto.
Dichas secciones sindicales y/o sectores o los 6rganos creados a tal fin en los Estatutos
de cada uno de los sindicatos estatales tendran la legitimacion prevista en el Estatuto de
los Trabajadores y normativa concordante para tratar y acordar, en su caso, en aquellas
cuestiones de caracter colectivo que el Estatuto de los Trabajadores atribuye a los
Representantes Legales de las Personas Trabajadoras. La representatividad de cada una
de ellas vendra ponderada por el numero de delegados o miembros de comités
computados en el conjunto del Grupo Vodafone que pertenezcan a cada una de ellas.

Articulo 46. Organizacion de Recursos Sindicales.

Los sindicatos con relevante representacion entre los delegados de personal y
miembros de comités de empresa electos, contribuyen a canalizar la comunicacién con la
empresa, siendo necesario ordenar los recursos de manera que la misma se haga de la
forma mas efectiva. En este sentido, cada sindicato podra acumular crédito horario hasta
liberar un nUmero maximo de recursos en funcion del peso que tenga cada sindicato en la
representacion legal de las personas trabajadoras en todas las empresas del Grupo
Vodafone con representacion unitaria, de acuerdo con la siguiente tabla:

Porcentaje de Representacion Sindical en el Grupo Vodafone
en Espana

0-15%

Numero de Recursos

25%-40%

0
15%-25% 2
3
>40% 5

De acuerdo con lo anterior con efectos de la entrada en vigor del presente Convenio,
y en base al resultado obtenido en las ultimas elecciones a representantes unitarios, el
numero de recursos sera de 5 para UGT, 3 para STC y 2 para CCOOQO. Este numero de
recursos se mantendra inalterable hasta la celebracion de las elecciones sindicales que se
llevaran a cabo en las Compainias del Grupo Vodafone en Espafia conjuntamente en junio
del afo 2023, donde se adecuara el numero de recursos al peso que cada sindicato
obtenga en la representacién unitaria en las mencionadas elecciones.

Adicionalmente cada sindicato que ostente un minimo del 15% del Porcentaje de
Representacion Sindical en el Grupo Vodafone en Espafia y forme parte de la Comisién de
Vigilancia, Interpretacion y Negociacién Permanente del Presente Convenio podra liberar
un recurso adicional de entre los miembros electos de la RLT.

Se considerara liberado aquel representante unitario o delegado sindical que es
exonerado de su trabajo habitual para dedicarse a funciones sindicales en un porcentaje
igual o superior al 50% de su jornada.
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Previo acuerdo especifico con la compafiia, por causa motivada y con caracter puntual
por un periodo maximo de dos meses, un representante unitario podra acumular hasta
el 50% del crédito horario que le corresponda de acuerdo con su circunscripcion electoral.

En ningun caso, podran acumularse horas para liberar total o parcialmente a mas
representantes electos o delegados sindicales de los aqui especificados.

De entre los recursos liberados, cada sindicato designara hasta dos Coordinadores
Nacionales que centralizaran la interlocucién con la Direccién de Relaciones Laborales
y garantizaran la coordinacién de los representantes legales electos de cada sindicato
en los diferentes drganos de representacion de las personas trabajadoras en la
Compaiiia.

La solicitud del crédito sindical se realizara a través del documento definido al efecto,
comunicandose a quien designe en cada momento la Direccién de Relaciones Laborales
y al Responsable de la Unidad a la que esté adscrito el solicitante, con una antelacion
suficiente y nunca inferior a 48 horas, salvo circunstancias excepcionales, todo ello con el
objeto de no entorpecer la organizacion del trabajo.

Articulo 47. Utilizacion de Medios Electronicos.

Las organizaciones sindicales legitimadas en los términos del articulo 45 anterior
podran disponer de las correspondientes paginas web en la intranet corporativa y de una
cuenta de correo electrénico por sindicato para informar a la plantilla a través de las
mismas.

Las cuentas de correo genéricas seran gestionadas por un maximo de dos personas
por sindicato de acuerdo con la designacion que haga cada sindicato y que pondra en
conocimiento de la Direccion.

La interlocucién con los sindicatos para la utilizacion de la red se llevara a cabo con la
Direccion de Relaciones Laborales. Del mismo modo, los sindicatos y la Direccion de
Relaciones Laborales se intercambiaran, con caracter previo a su emision, cualquier tipo
de comunicado que afecte de manera colectiva en materia laboral a las personas
trabajadoras o a un grupo determinado de las mismas.

Se prohibe expresamente el envio de correos masivos a cuentas de correo o listas de
distribucion corporativas desde servidores externos no corporativos, asimismo se reconoce
el derecho de los afiliados a recibir la informacién remitida por su sindicato.

Para la plena realizacion de lo anteriormente expuesto, la Direcciéon dotara a los
sindicatos de los correspondientes recursos y medios informaticos necesarios,
renovandose segun los programas internos, aquellos que por su antigiiedad imposibiliten
alcanzar los fines aqui descritos.

Sera competencia de los sindicatos determinar el contenido de la informacién
transmitida, asi como la utilizacion de estos medios, tanto de forma interna como externa.
No obstante lo anterior, las comunicaciones y las informaciones transmitidas deberan
mantener un tono respetuoso

Articulo 48. Clausula derogatoria.

Lo regulado en el presente Capitulo deroga cualesquiera pactos, acuerdos o protocolos
suscritos con anterioridad con los sindicatos firmantes del presente convenio o cualesquiera
de sus integrantes a titulo individual e incluso cualesquiera practicas anteriores que se
estuvieran haciendo por la via de hecho.

Articulo 49. Movilidad Intragrupo.

Atendiendo a la vinculacion de las funciones y tareas realizadas por las personas
trabajadoras de las empresas sujetas al presente Convenio, asi como a la especificidad
de los conocimientos técnicos de estos, se permitira la circulacién del personal laboral
entre cualquiera de las sociedades, conforme a criterios técnicos, organizativos y de
necesidad.
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Esta clase de movilidad se realizara con el absoluto respeto de todos los derechos y
condiciones laborales de las personas trabajadoras que cambien de sociedad.

Asi mismo si algun miembro de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras
cambiara de sociedad, se le reconoceran sus garantias ad personam como representante
de las personas trabajadoras hasta la celebracion de elecciones en la sociedad de
procedencia, asi como también se le reconoceran las garantias previstas en el articulo
68.c del Estatuto de los Trabajadores.

De igual manera, cada movimiento individual sera comunicado fehacientemente a
quien sea objeto del mismo, y asimismo se dara traslado a la Representacion Legal de las
Personas Trabajadoras.
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ANEXO |

Listado de puestos de trabajo

Area Nombre Puesto Traduccion
Assistant Soporte Departamental
Secretary Secretario/a
Specialist Affiliates Digital Marketing Especialista Afiliados en Marketing Digital
Specialist Agile Coach Especialista en Metodologia Agile
Specialist Biddable Media Especialista Medios programaticos
Specialist Business Analysis Especialista Analisis de Negocio
Specialist Business Mngt. and Processes Especialista gestion negocios y Procesos
Specialist Carriers Especialista Carriers
Especialista en estrategia de optimizacion del
Specialist CRO Strategist ratio de conversién
Specialist Customer Service (D) Especialista Servicio al cliente (D)
Specialist Data Scientist Especialista Cientifico de datos
Specialist Digital Architect Especialista Arquitectura Digital
Specialist Digital Business Analyst Especialista Andlisis de Negocio Digital
Especialista Aseguramiento de ventas de e2e
Specialist Digital e2e Sales Assurance digital
Specialist Digital Go to Market Especialista en mercado digital
Specialist Digital Insights Especialista en Informacién Digital
Specialist Indirect Sales Especialista venta indirecta
Specialist Indirect Sales Micro Especialista venta indirecta Micro Empresa
Specialist IT Design and Development (D) Especialista IT Disefio y Desarrollo (D)
AO. Unidad | Specialist Logistics Especialista logistica
Negocio Specialist Market Analysis Especialista Andlisis de Mercado
Consumo

Specialist Marketing

Specialist Marketing Automation
Specialist Marketing Communication
Specialist Marketing Customer Base
Specialist MarTech

Specialist Model Design And Products
Specialist Online Channel

Specialist Own Store

Specialist Own Store (24)

Specialist Partners Management
Specialist Partners Management (D)
Specialist Postsales Technical Support
Specialist Product

Specialist Product Owner

Specialist Sales Development (1)

Specialist Sales Journey Optimisation
Specialist Sales Operations (D)
Specialist Sales Partner Mngnt
Specialist Sales Support

Specialist Sales Support (D)

Especialista Marketing

Especialista en Automatizacion de Marketing
Especialista Marketing de Comunicacion
Especialista Marketing de clientes
Especialista en Marketing Tecnolégico
Especialista Disefio de Modelo y Productos
Especialista canal On line

Especialista tiendas propias

Especialista tiendas propias (24)
Especialista gestion de socios

Especialista gestion de socios (D)
Especialista Soporte Técnico Postventa
Especialista de Producto

Especialista propietario del Producto
Especialista desarrollo ventas (1)
Especialista Optimizacidn del recorrido de
ventas

Especialista en operaciones de ventas (D)
Especialista Gestion de socios de ventas
Especialista Soporte venta

Especialista en soporte de ventas especializado
(D)
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Area Nombre Puesto Traduccion
Specialist Scrum Master Especialista metodologia Scrum
Especialista en Optimizaciéon de motores de
Specialist Search Engine Optimisation busqueda
Specialist Social Media Analytics Especialista en analisis de Redes Sociales
Specialist Social Media Care Especialista Atencidén en Redes Sociales
Specialist Social Media Engagement Especialista Compromiso en Redes Sociales
Especialista en segmentacién y etiquetado de
Specialist Targeting & Tagging datos
AO. Unidad Specialist Technical Capabilities Especialista Capacidades técnicas
Negocio Specialist Technical Capabilities (D) Especialista Capacidades técnicas (D)
Consumo Specialist Technical Support (D) Especialista Soporte técnico (D)
Specialist Technical Support (T) Especialista Soporte técnico (T)
Specialist Telesales Management Especialista gestion televenta
Specialist TV Content Especialista en contenidos de Television
Specialist TV Content Management Especialista gestion contenidos TV
Especialista en diseiio de experiencia de
Specialist UX/UI Designer usuario e interface grafico
Specialist Wholesale Especialista Venta a Mayoristas
Specialist Wholesale (D) Especialista Venta a Mayoristas (D)
Specialist Wholesale Operations Especialista operaciones con Mayoristas
Supervisor Own Store Gestor/a de Tiendas
AO. Specialist Business Support Especialista Soporte de Negocio

Comunicacion
Corporativa y
Sostenibilidad

Specialist External Communications
Specialist Internal Communications
Specialist Sustainability and Quality

Especialista Comunicacién Externa
Especialista Comunicacién Interna
Especialista Sostenibilidad y Calidad

AO. Unidad
Negocio
Empresa

Assistant

Secretary

Specialist Business Analysis

Specialist Business Development
Specialist Business Mngt. and Processes
Specialist Business Support

Specialist CallCenter Info. and Training
Specialist Carriers

Specialist Commercial client Management
Specialist Commercial Management
Specialist Data Scientist

Specialist Data Scientist expert
Specialist Direct Sales

Specialist End to End Corp VGE
Specialist End to End SME
Specialist Enterprise Care Management

Specialist Enterprise Project Management

Soporte Departamental

Secretario/a

Especialista Andlisis de Negocio

Especialista en desarrollo de Negocio
Especialista gestion negocios y Procesos
Especialista Soporte de Negocio

Especialista Call Center. Info y formacién
Especialista Carriers

Especialista de Gestidn de clientes comerciales
Especialista de Gestidon comerciales
Especialista Cientifico de datos

Especialista Cientifico de datos experto
Especialista Venta Directa

Especialista de ventas de extremo a extremo
segmento Corporativo y VGE

Especialista de ventas de extremo a extremo
segmento SME

Especialista en Gestion de la atencidn
empresarial

Especialista Gestion de proyectos
empresariales
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Area Nombre Puesto Traduccion
Specialist Finance Planning and Control Especialista planificacién y Control Financiero
Specialist Global Account Management Especialista Grandes Cuentas Globales
Specialist Global Contract Especialista Contratos Globales
Specialist HR Inside Sales Especialista RRHH en Ventas Internas
Specialist Indirect Sales Especialista venta indirecta
Specialist Indirect Sales Micro Especialista venta indirecta Micro Empresa
Specialist IT Design and Development Especialista IT Disefio y Desarrollo
Specialist Key Account Management Especialista Grandes Cuentas
Specialist Line of Business Selling Especialista en ventas de la linea de negocios
Specialist Market Management Especialista en gestidon de mercados
Specialist Marketing Especialista Marketing
Specialist Marketing Bid Management Especialista Marketing gestion oferta
Specialist Marketing Customer Base Especialista Marketing de clientes
Specialist Marketing Inside Sales Especialista en marketing de ventas internas
Specialist Marketing Online Especialista Marketing on line
Specialist Marketing Planning Especialista planificacidn de Marketing
Specialist Marketing Pricing Especialista Marketing gestidn tarifas

. Specialist Model Design And Products Especialista Disefio de Modelo y Productos
AI?I. Unu-iad Specialist National Account Management Especialista Grandes Cuentas Nacionales
Er:i(::;: Specialist Online Channel Especialista canal On line

Specialist Partner Account Development
Specialist Partner Account Management
Specialist Partners Management

Specialist planning and Partners Mment
Specialist Presales

Specialist process and 3rd parties Mment
Specialist Processes Management
Specialist Product

Specialist Product Solution Selling
Specialist Sales Development

Specialist Sales Development (1)
Specialist Sales Partner Mngnt

Specialist Sales Support

Specialist Service Management
Specialist Standard Solutions

Specialist Technical Presales

Specialist Technical Service Management
Specialist Vertical Hardware

Specialist Wholesale Operations

Especialista en desarrollo de cuentas de socios
Especialista gestion cuenta de socios
Especialista gestidn de socios

Especialista en Planificaciéon y compromiso de
los socios

Especialista pre venta

Especialista en procesos y gestion de terceros
Especialista Gestion Procesos

Especialista de Producto

Especialista Venta de productos de soluciones
Especialista desarrollo ventas

Especialista desarrollo ventas (1)

Especialista Gestion de socios de ventas
Especialista Soporte venta

Especialista Gestion de Servicio

Especialista en Soluciones estandar
Especialista en preventa técnica

Especialista Gestion Técnica de Servicio
Especialista Hardware vertical

Especialista operaciones con Mayoristas

AO. Tecnologia
Grupo

Assistant

Pr.Mng.Project Management
Pr.Mng.Technology

Secretary

Specialist Business Mngt. and Processes
Specialist Business Relationship Manager

Soporte Departamental

Gestor/a de Proyectos

Gestor/a de Proyectos de Tecnologia
Secretario/a

Especialista gestion negocios y Procesos
Especialista Gestion Relaciones Comerciales
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Area

Nombre Puesto

Traduccion

AO. Tecnologia

Specialist Business Support

Specialist Core Design and Engineering
Specialist E2e Solution Architect
Specialist Finance Planning and Control
Specialist Health Safety And Wellbeing
Specialist IT Architecture

Specialist IT Big Data
Specialist IT Design and Development
Specialist IT Design and Development (D)

Specialist IT Implementation and Ops
Specialist IT Security
Specialist Litigation

Especialista Soporte de Negocio

Especialista Core Disefio e Ingenieria
Especialista E2e Arquitectura de Soluciones
Especialista planificacién y Control Financiero
Especialista Prevencion de Riesgos y bienestar
Especialista Arquitectura IT

Especialista Informacion de la Tecnologia Big
Data

Especialista IT Disefio y Desarrollo
Especialista IT Disefio y Desarrollo (D)

Especialista Implementacion y operaciones de
IT

Especialista IT Seguridad
Especialista Litigacion

Grupo Specialist Network Deployment Especialista Desarrollo Red

Specialist Network Deployment and EMF Le | Especialista Desarrollo Red EMF
Specialist NMP Planner Especialista Planificacion NMP
Specialist Operation and Maintenance Especialista Operaciones y Mantenimiento
Specialist Operation and Maintenance (D) Especialista Operaciones y Mantenimiento (D)
Specialist Product Especialista de Producto
Specialist Radio Design and Engineering Especialista Disefio de Radio e Ingenieria
Specialist Research and Development Especialista en Investigacion y Desarrollo
Specialist Service Delivery Operations Especialista Operaciones Entrega de Servicio
Specialist Service Solutions Designer Especialista Disefiador Soluciones de Servicio
Specialist Solution Architect Especialista Arquitectura de Soluciones
Specialist System Design and IT Projects Especialista Disefio Sistema y Proyectos IT
Specialist Technology Quality Assurance Especialista Tecnologia Aseguramiento Calidad
Specialist Tx Design and Engineering Especialista Tx Disefio e Ingenieria
Specialist VAS Design and Engineering Especialista VAS Disefio e Ingenieria
Assistant Soporte Departamental
Pr.Mng.BCM and Crisis Gestor/a de Proyectos BCM y Crisis
Pr.Mng.Fraud Gestor/a de Proyectos de Fraude
Secretary Secretario/a
Specialist Analysis and Control Process Especialista Analisis y Control de Procesos
Specialist Business Support Especialista Soporte de Negocio

AO. Legal Specialist Commercial Law Especialista Derecho Comercial

Regulaciony |Specialist Competition and Regulatory La Especialista Regulacién y Competencia
Seguridad | Specialist Compliance Especialista Cumplimiento Normativa

Corporativa

Specialist Corporate Security
Specialist Corporative Information
Specialist Fraud

Specialist Investigation

Specialist Litigation

Specialist Regulatory Affairs
Specialist Risk Management

Especialista Seguridad Corporativa
Especialista Informacién Corporativa
Especialista Fraude

Especialista Investigacion
Especialista Litigacion

Especialista Asunto Regulatorios
Especialista en Gestion de Riesgos
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Area

Nombre Puesto

Traduccion

AO. Tecnologia

Assistant
Pr.Mng.Technology
Pr.Mng.TV Strategy
Secretary

Specialist Agile Coach
Specialist Business Analysis
Specialist Business Mngt. and Processes
Specialist Business Support
Specialist Developer
Specialist Feasibility
Specialist Field Technicians
Specialist Fixed Data Support

Specialist IT Big Data
Specialist IT Design and Development
Specialist IT Design and Development (D)

Specialist IT Implementation and Ops
Specialist Model Design And Products
Specialist Network Deployment

Specialist Network Deployment and EMF Le
Specialist Operation and Maintenance
Specialist Operation and Maintenance (D)
Specialist Operation and Maintenance (T)
Specialist Partners Management

Specialist Partners Management (D)

Specialist planning and Partners Mment
Specialist Processes Management
Specialist Product

Specialist Product Owner

Specialist Provisioning Support (T)
Specialist Radio Design and Engineering
Specialist Service Delivery Operations
Specialist Software Engineer

Specialist Solution Architect

Specialist Solution Designer

Specialist Technical Lead

Specialist Technical Support

Specialist Technical Support (D)
Specialist Technical Support (T)

Specialist Technology Quality Ass. (D)
Specialist Technology Quality Assurance
Specialist VAS Design and Engineering
Specialist VF Enabler Operations

Soporte Departamental

Gestor/a de Proyectos de Tecnologia
Gestor/a de Estrategia de TV
Secretario/a

Especialista en Metodologia Agile
Especialista Andlisis de Negocio
Especialista gestion negocios y Procesos
Especialista Soporte de Negocio
Especialista Desarrollador
Especialista Factibilidad

Especialista Técnico de Campo
Especialista en Soporte de datos fijos

Especialista Informacion de la Tecnologia Big
Data

Especialista IT Disefio y Desarrollo
Especialista IT Disefio y Desarrollo (D)

Especialista Implementacion y operaciones de
IT

Especialista Disefio de Modelo y Productos
Especialista Desarrollo Red

Especialista Desarrollo Red EMF

Especialista Operaciones y Mantenimiento
Especialista Operaciones y Mantenimiento (D)
Especialista Operaciones y Mantenimiento (T)
Especialista gestion de socios

Especialista gestion de socios (D)

Especialista en Planificaciéon y compromiso de
los socios

Especialista Gestion Procesos

Especialista de Producto

Especialista propietario del Producto
Especialista Soporte Técnico (T)

Especialista Disefio de Radio e Ingenieria
Especialista Operaciones Entrega de Servicio
Especialista Ingeniero de Software
Especialista Arquitectura de Soluciones
Especialista Disefio de Soluciones

Especialista Jefe Técnico

Especialista Soporte técnico

Especialista Soporte técnico (D)

Especialista Soporte técnico (T)

Especialista Tecnologia Aseguramiento Calidad
(D)

Especialista Tecnologia Aseguramiento Calidad
Especialista VAS Disefio e Ingenieria
Especialista Operaciones VF Enabler
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Area

Nombre Puesto

Traduccion

AS. Finanzas

Assistant

Secretary

Specialist Business Analysis

Specialist Business Mngt. and Processes
Specialist Compliance

Specialist Finance Governance, Processes
Specialist Finance Operations

Specialist Finance Planning and Analysis
Specialist Finance Planning and Control
Specialist Finance Services

Specialist Internal Audit

Specialist Market Analysis

Specialist Model Design And Products
Specialist Operative Information
Specialist Partners Management
Specialist Revenue Assurance

Specialist Supply Chain Business Partner
Specialist Treasury

Specialist Tax

Soporte Departamental

Secretario/a

Especialista Analisis de Negocio

Especialista gestion negocios y Procesos
Especialista Cumplimiento Normativa
Especialista Gobernanza Financiera y Procesos
Especialista operaciones financieras
Especialista planificacién y Andlisis Financiero
Especialista planificacidon y Control Financiero
Especialista Servicios Financieros

Especialista Auditoria Interna

Especialista Analisis de Mercado

Especialista Disefio de Modelo y Productos
Especialista informacién Operativa
Especialista gestion de socios

Especialista Aseguramiento Ingresos
Especialista Gestion de Compras

Especialista Tesoreria

Especialista Fiscalidad

AS. Recursos
Humanos y
Servicios
Generales e
Inmuebles

Secretary

Specialist Capital Projects

Specialist Employee Relations
Specialist Facilities Management
Specialist Health Safety And Wellbeing
Specialist HR Business Partner

Specialist HR Business Partner S. Europe
Specialist HR Services

Specialist Learning and Development
Specialist Learning Delivery

Specialist Learning Design

Specialist Organisation

Specialist Real Estates

Specialist Recruitment Delivery
Specialist Resourcing Talent and Change
Specialist Reward and Recognition
Specialist Social Media Engagement

Secretario/a

Especialista Gestion obras y reformas
Especialista Relaciones Laborales

Especialista Gestion Instalaciones

Especialista Prevencion de Riesgos y bienestar
Especialista Socio de RRHH para el negocio

Especialista Socio de RRHH para el negocio del
S.Europa

Especialista Servicios de RRHH

Especialista Formacion y desarrollo
Especialista Desarrollo Formacion
Especialista Disefio Formacion

Especialista Organizacidn

Especialista Gestion Patrimonial
Especialista Seleccién

Especialista Seleccién Talento y cambio
Especialista Retribucion y Recompensa
Especialista Compromiso en Redes Sociales

AS. Estrategia

Assistant
Pr.Mng.Area Project Management
Specialist Strategy

Soporte Departamental
Gestor/a de Proyectos de Area
Especialista estrategia
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Con caracter general, los puestos de Specialist tendran un STIP del 10% del salario fijo
para el 100% de cumplimiento de objetivos y los puestos comerciales tendran una
retribucion variable del 25% de su salario fijo para el 100% de cumplimiento de objetivos.

No obstante lo anterior, el STIP para determinados puestos de Specialist puede ser
del 17% del salario fijo para el 100% de cumplimiento de objetivos y para determinados
puestos comerciales tienen una retribucion variable del 30% o del 35% de su salario fijo
para el 100% de cumplimiento de objetivos.

ANEXO I
Comision de Interpretacion y Vigilancia

Se constituye una Comision Paritaria de Interpretacion y Vigilancia del convenio
colectivo. La Comisién Paritaria estara compuesta por cuatro miembros por cada uno de
los sindicatos firmantes del presente convenio y el mismo ndmero en representacion de la
Empresa que seran designados en la forma que decidan las respectivas organizaciones y
con las funciones que mas adelante se especifican, pudiendo asistir un asesor por ambas
partes, con voz pero sin voto.

La citada comisién resolvera las cuestiones que se deriven de la interpretacién y
aplicacién de este convenio, siendo sus acuerdos vinculantes para las partes. Los
acuerdos de la Comision Paritaria requeriran, en todo caso, el voto favorable de la mayoria
de cada una de las dos representaciones sindical y Empresarial.

La Comision Paritaria tendra las siguientes funciones:

1. Vigilancia y seguimiento del cumplimiento del convenio.

2. Interpretacion de la totalidad de los preceptos del convenio.

3. Ainstancia de alguna de las partes, mediar y/o intentar conciliar, en su caso, y
previo acuerdo de éstas, arbitrar en cuantas ocasiones y conflictos, todos ellos de caracter
colectivo, puedan suscitarse en la aplicacién del convenio.

4. Entender, de forma previa y obligatoria a la via administrativa y jurisdiccional,
sobre el planteamiento de conflictos colectivos que surjan por la aplicacién e interpretacion
del convenio.

5. La posibilidad de proponer, a instancia de parte, a la Comision Negociadora la
renegociacion de cualquier cuestion enunciada en el convenio.

6. Las competencias atribuidas a la Comisién Paritaria en el apartado 3 del articulo 82
del Estatuto de los Trabajadores sobre inaplicacién de condiciones de trabajo. A tal efecto,
se incluye como Anexo Il bis el procedimiento que se seguira en tales supuestos.

7. Cuantas otras funciones tiendan a la mayor eficacia practica del convenio, o se
deriven de lo estipulado en su texto y anexos que formen parte del mismo, tanto de
caracter individual como colectivo.

Como tramite que sera previo y preceptivo a toda actuacién administrativa o
jurisdiccional que se promueva, las partes signatarias del convenio se obligan a poner en
conocimiento de la Comisiéon Paritaria cuantas dudas, discrepancias y conflictos colectivos,
de caracter general, pudieran plantearse en relacion con la interpretacion y aplicacion del
mismo, a fin de que mediante su intervencién se resuelva el problema planteado o, si ello
no fuera posible, se emita dictamen al respecto. Dicho tramite previo se entendera
cumplido en el caso de que hubiera transcurrido el plazo de diez dias habiles sin que se
hubiera emitido resolucion o dictamen. Todo ello sin perjuicio de las normas sobre
prescripcion o caducidad que sean de aplicacién al supuesto planteado ya que este tramite
previo en ningun caso interrumpira o suspendera los plazos de prescripcion o caducidad
que correspondan.

Las cuestiones propias de su competencia que se promuevan por las partes a la
Comision Paritaria adoptaran siempre la forma escrita, y su contenido sera el suficiente
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para que se pueda examinar y analizar el problema con el necesario conocimiento de
causa, debiendo tener como contenido obligatorio:

a) Exposicién sucinta y concreta del asunto.
b) Razones y fundamentos que entienda le asisten al proponente.
c) Propuesta o peticion concreta que se formule a la Comisién.

Al escrito — propuesta se acompafaran cuantos documentos se entiendan necesarios
para la mejor comprensién y resolucién del problema.

La Comisién Paritaria podra recabar, por via de ampliacién, cuanta informacién o
documentacién estime pertinente para una mejor o mas completa informacién del asunto,
a cuyo efecto concedera un plazo al proponente que no podra exceder de cinco dias
habiles. En todo caso, la Comisién Paritaria podra recabar los informes o asesoramientos
técnicos que considere puedan ayudar a la resolucion de la cuestidon controvertida.

La Comision Paritaria, una vez recibido el escrito-propuesta o, en su caso, completada
la informacion pertinente, dispondra de un plazo de diez dias habiles para alcanzar un
acuerdo sobre la cuestion suscitada o, si ello no fuera posible, emitir el oportuno dictamen.
Transcurrido dicho plazo sin haberse alcanzado un acuerdo o emitido un dictamen, se
estara a lo dispuesto en el VI Acuerdo sobre la Solucion Autdbnoma de Conflictos Laborales
(Sistema Extrajudicial) (BOE 23 de diciembre de 2020), sometiéndose ambas partes a los
procedimientos de mediacién previstos en el mismo, a los efectos de lo previsto en el
articulo 85.3.e) del Estatuto de los Trabajadores. En concreto, las partes se someteran a
los mencionados procedimientos de mediacion exclusivamente en relacién con los
conflictos colectivos, de caracter general, que pudieran plantearse en relacion con la
interpretacion y aplicacion del presente Convenio Colectivo.

ANEXO Il BIS

Procedimiento de resolucion de discrepancias del procedimiento de no aplicaciéon
de condiciones de trabajo recogidos en el art. 82.3 del Estatuto de los Trabajadores

Cuando concurran causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccién, por
acuerdo entre la empresa y los representantes de las personas trabajadoras legitimados
para negociar un convenio colectivo conforme a lo previsto en el articulo 87.1, se podra
proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos del articulo 41.4, a
inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo
aplicable que afecten a las siguientes materias:

a. Jornada de trabajo.

b. Horario y la distribucion del tiempo de trabajo.

c. Régimen de trabajo a turnos.

d. Sistema de remuneracion y cuantia salarial.

e. Sistema de trabajo y rendimiento.

f. Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el
articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores.

g. Mejoras voluntarias de la accién protectora de la Seguridad Social.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las partes podra
someter la discrepancia a la Comision Paritaria del convenio que dispondra de un plazo
maximo de siete dias para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia fuera
planteada. Cuando ésta no alcanzara un acuerdo, las partes se comprometen a recurrir a
los procedimientos establecidos en los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o
autondmico (cuando la inaplicaciéon de las condiciones de trabajo afectase a centros de
trabajo de la empresa situados en el territorio de mas de una comunidad auténoma, o a los
organos correspondientes de las comunidades auténomas en los demas casos), para
solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacion de los acuerdos
a que se refiere este apartado.
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Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y los procedimientos mencionados
en el parrafo anterior no hubieran solucionado la discrepancia, cualquiera de las partes
podra someter la solucién de las discrepancias a la Comisiéon Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos cuando la inaplicacion de las condiciones de trabajo afecte a centros
de trabajo de la empresa situados en el territorio de mas de una comunidad auténoma, o
a los érganos correspondientes de las comunidades auténomas en los demas casos. La
decisién de estos drganos, que podra ser adoptada en su propio seno o por un arbitro
designado al efecto por la propia Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos
o los 6rganos correspondientes de las comunidades auténomas habra de dictarse en plazo
no superior a veinticinco dias a contar desde la fecha del sometimiento del conflicto ante
dichos 6rganos. Tal decision tendra la eficacia de los acuerdos alcanzados en el periodo
de consultas y soélo sera recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos
establecidos en el articulo 91 del Estatuto de los Trabajadores.

ANEXO Il
Comision de Absentismo

Se constituye una Comision Paritaria, formada por los firmantes del presente convenio,
que tendra las siguientes funciones:

— Analizar los casos en los que se plantee la retirada de la prestacion complementaria
indicada en el articulo 25 por haberse negado el trabajador a someterse al reconocimiento
médico indicado en el citado articulo.

— Elaborar un dictamen preceptivo sobre cada caso concreto que se traiga al estudio
de la Comision.

— Recibir trimestralmente informacion sobre el indice medio de absentismo.

— Estudiar el absentismo laboral existente en la Compa#ia, determinando cuales
pueden ser las posibles causas, caracteristicas y factores determinantes del mismo dentro
de la Compaiiia.

ANEXO IV
Comisiéon de Formacioén

La participacién de los representantes de las personas trabajadoras en la formacion
establecida en el capitulo VIl del presente convenio se articula a través de la Comisién de
Formacion, drgano paritario de negociacion constituido por los firmantes del presente
convenio.

El funcionamiento de esta comisién, asi como la periodicidad de sus reuniones,
estaran definidos en el reglamento que se desarrollara a tal efecto.

ANEXO V
Comisiéon de Fondo Social

Se constituye una Comision Paritaria, formada por los firmantes del presente convenio,
que analizaran aquellas solicitudes que se formulen por las personas trabajadoras al
amparo de lo establecido en el Reglamento del Fondo Social.

ANEXO VI
Comisiones de Trabajo

Adicionalmente a las comisiones contenidas en el actual Convenio, se podran
convocar, en funcién de las necesidades de cada momento, Comisiones de Trabajo por
Area Organizativa.
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ANEXO VII
Disposiciones comunes a todas las comisiones

Las comisiones a las que hace referencia el presente Convenio, se regiran por los
siguientes principios comunes:

— Independientemente del numero de miembros y asistentes, las votaciones se
realizaran teniendo en cuenta el peso de cada uno de los sindicatos, con base en su
representatividad unitaria en el conjunto de las empresas de Vodafone en Espafia.

— Solo se autorizaran viajes para asistir a reuniones de las citadas comisiones cuando
estas tengan prevista una duracion superior a las 3 horas; en caso contrario, la asistencia
a las mismas se hara por via telematica, a través de las herramientas que la Compania
pone a disposicion delas personas trabajadoras.

— Salvo en los casos en que esta establecido explicitamente otra composicion, las
comisiones seran paritarias siendo los miembros por la parte social hasta un maximo de 4
por cada sindicato, incluyendo asesores.
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ANEXO VI

Grados de Consanguinidad Y Afinidad

Esquema de clasificacion de familiares por grado de consanguinidad, para aplicacion
del régimen establecido en el presente convenio.
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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

1049 Resolucion de 30 de diciembre de 2025, de la Direccion General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Acuerdo de maodificacion del Il Convenio
colectivo del Grupo Vodafone Espafia.

Visto el texto del Acuerdo de modificacion del 1l Convenio colectivo del Grupo
Vodafone Espafa (Vodafone Espafia, SAU, Vodafone ONO, SAU, y Vodafone Servicios, SL)
—codigo de convenio n.° 90102473012016-, que fue publicado en el BOE de 9 de febrero
de 2021, para incluir un conjunto planificado de medidas para la igualdad y no
discriminacién de las personas LGTBI en las empresas, en cumplimiento del Real
Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, acuerdo que ha sido suscrito en fecha 5 de
diciembre 2025, de una parte, por los designados por la Direccion del Grupo en
representacion del mismo, y de otra por las organizaciones sindicales U.G.T., CC.OO.
y S.T.C., 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 (BOE
del 24), y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

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

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

Madrid, 30 de diciembre de 2025.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

ACTA DE REUNION REAPERTURA DE LA COMISION NEGOCIADNORA
DEL Il CONVENIO COLECTIVO DE GRUPO VODAFONE ESPANA
Asistentes:
Representacion social:
U.G.T.

Don Jesus M. Pifieiro Lépez.

Don Diego Luis Gallart Millan.

Don Diego Rodriguez Garcia.

Don Ignacio Enrique Marinas Pozo.

S.T.C.:

Dofla Manuela Gémez Fernandez.
Don Antonio Jesus Tamarit Ceja.
Don JesuUs Mario Baron Aparicio.
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CC.0O0.:

Dofia Amelia Gomez Alcalde-Morano.
Doria Beatriz Molino Gonzélez.

Representacion empresarial:

Dofia Susana Romero Dengra.
Dofia Raquel Montesinos Ladrén de Guevara.
Dofa Vanesa Arévalo Garcia.

En Madrid, siendo las 10:00 horas del dia 5 de diciembre de 2025, se relnen via
Teams, la representacion empresarial (RE) y la representacion de la parte social (RS).

Se relacionan al margen los nombres de los asistentes y las organizaciones a las que
representan.

Se inicia la reunién agradeciendo la presencia de los asistentes.

Tras el envio del texto con las modificaciones acordadas en la reunion del pasado 5
de noviembre de 2025 y su revision por parte de la RS, se considera definitivo. En
consecuencia, ambas partes confirman que estan en disposicion de proceder a su firma
para su incorporacién como anexo al Convenio Colectivo.

Las partes, reconociéndose capacidad y legitimacidn suficiente en la representacion
que tienen para el otorgamiento de la presente acta,

EXPONEN

I. Que, en fecha 11 de diciembre de 2020, la Comisién Negociadora acordé el texto
definitivo del Il Convenio Colectivo del Grupo Vodafone Espafia, que fue publicado y
registrado por la Resolucion de 29 de enero de 2021, de la Direccion General de Trabajo.

ACUERDAN

Primero. Firma del Conjunto Planificado de Medidas para la igualdad y no
discriminacion de personas LGTBI+.

Las partes acuerdan proceder a la firma del Conjunto Planificado de Medidas para la
igualdad y no discriminacion de personas LGTBI+ en el Grupo Vodafone Espafia.

Segundo. Modificacién del articulo 43 del convenio colectivo.

En relacion con el Conjunto Planificado de Medidas para la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI en la empresa, dado que, de conformidad con lo
dispuesto en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, el Conjunto Planificado de
Medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en la empresa ha
de ser acordado en el marco de la negociacién colectiva y, en consecuencia, incorporado
al convenio colectivo de aplicacién, la Parte Empresarial propone, en este acto, acordar
la modificacién del Il Convenio Colectivo del Grupo Vodafone Espafia modificando el
articulo 43 «lgualdad y no discriminacion», de forma que se haga constar la existencia
del Conjunto Planificado de Medidas para la igualdad y no discriminacién de las
personas LGTBI+ en la empresa y su puesta a disposicién, para todos las personas
trabajadoras, a través de la intranet de la Compaifiia.

A tal efecto, se propone la siguiente redaccion:

«Articulo 43. Igualdad y no discriminacion.

Vodafone tiene un fuerte compromiso con la igualdad y la diversidad y otorga
gran importancia a su politica de conciliacion, su Cédigo de Conducta y sus
diferentes iniciativas para favorecer la inclusion de todas las personas sin
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diferencias por razén de raza, creencias, origen, sexo, orientacion sexual, edad o
discapacidad.

Por ello, Vodafone se compromete a aplicar el principio de igualdad y a
garantizar la eliminacion de cualquier tipo de discriminacion, medida o practica
laboral que suponga un trato discriminatorio por razén de sexo, edad, religion,
etnia, nacionalidad, discapacidad, orientacion sexual, ideologia, etc.

Se hace un expreso reconocimiento del derecho a la igualdad efectiva de
mujeres y hombres en el seno de Vodafone, que respetard en todo momento la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y en tal sentido, se
establece la expresa aplicacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo y el
RD Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
asi como cualquier normativa, que modifigue o amplie el contenido de este
convenio colectivo.

Ademas, el Grupo Vodafone en Espafia se compromete a continuar promoviendo
la igualdad efectiva y real entre ambos sexos, eliminando y evitando aquellos
aspectos que impidan alcanzar la total equiparacion de oportunidades laborales de
mujeres y hombres. Por ello, extendera el ambito de aplicaciéon del Il Plan de
Igualdad de Vodafone Espafia SAU al resto de Empresas incluidas en el &mbito de
aplicacion del presente convenio y creara la Comision de Igualdad del Grupo
Vodafone Espafia en la que todas ellas estén representadas para seguir
trabajando en el mantenimiento de las actuales medidas de conciliacion asi como
en la blsqueda de otras nuevas vias que hagan realidad la igualdad de mujeres y
hombres en la las Empresas del Grupo Vodafone en Espania.

Asimismo, como muestra del compromiso de Vodafone con la igualdad y la
diversidad y en respuesta al mandato contenido en el Real Decreto 1026/2024,
de 8 de octubre por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas
para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI+ en la empresa,
Vodafone dispone de un Conjunto Planificado de Medidas para la igualdad y no
discriminacién de las personas LGTBI+ en la empresa y de un Protocolo de Acoso
actualizado conforme a la citada normativa, que se encuentran a disposicion de
las personas trabajadoras en la intranet, para su consulta. Se acompaiia la UGltima
version del Conjunto Planificado de Medidas para la igualdad y no discriminacion
de las personas LGTBI+ en la empresa y de un Protocolo de Acoso actualizado
como anexo IX del presente convenio.»

En consecuencia, se acuerda la incorporacibn como anexo IX del Conjunto
Planificado de Medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI+ en
la empresay el Protocolo de Acoso actualizado, con el siguiente tenor literal:

«ANEXO IX

Conjunto planificado de medidas para la igualdad y no discriminacidén de las
personas LGTBI+ en el Grupo Vodafone Espaiia

INDICE
1. Introduccién y compromiso de la empresa.

1.1 Introduccion.
1.2 Compromiso de la empresa.

Partes negociadoras.

Ambito de aplicacion personal y territorial.
Ambito de aplicacion temporal.

Sistema de resolucion de conflictos.
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6. Medidas planificadas.

6.1 Clausulas de igualdad de trato y no discriminacion.
6.2 Acceso al empleo.

6.3 Clasificacién y promocién profesional.

6.4 Formacion, sensibilizacién y lenguaje.

6.5 Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.
6.6 Permisos y beneficios sociales.

6.7 Régimen disciplinario.

7. Protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas
LGTBI+.
8. Seguimiento, evaluacion y revision de las medidas planificadas.

8.1 Seguimiento y evaluacion.
8.2 Revisién.
8.3 KPI e Indicadores de Impacto.

9. Confidencialidad.
10. Firmay registro de las medidas planificadas.

1. Introduccién y compromiso de la empresa
1.1 Introduccion.

El Real Decreto 1026/2024 de 8 de octubre por el que se desarrolla el conjunto
planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas
LGTBI en la empresa protege los derechos de las personas LGTBI, desarrollando
normativamente la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Ademas, traslada a la normativa espafiola, y especialmente al ordenamiento
laboral, el derecho de igualdad reconocido por la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Union Europea, la Convencién Europea de Derechos
Humanos y la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000,
relativa al establecimiento de un marco para la igualdad de trato en el empleo y se
avanza en el logro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la
Agenda 2030, fundamentalmente en el ODS 10 (Reduccién de las desigualdades).

La implementacién de un conjunto planificado de medidas para la igualdad y
no discriminacién de las personas LGTBI+ en el entorno laboral es esencial para
promover un ambiente inclusivo y libre de prejuicios.

El objetivo de las medidas planificadas del Grupo Vodafone Espafa (en
adelante, "Vodafone" o la "Compafiia") pasa por establecer un conjunto transversal
de acciones y estrategias destinadas a asegurar la igualdad de trato y
oportunidades para todas las personas, independientemente de su orientacién
sexual, identidad sexual o expresién de género, asi como la superaciéon de
potenciales desigualdades.

1.2 Compromiso de la empresa.

El presente conjunto planificado de medidas para la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI+ en la empresa, aprobado en la reunién de
la Comisién Negociadora del Il Convenio Colectivo del Grupo Vodafone Espafia
celebrada el dia 5 de diciembre de 2025 tiene como fin dar cumplimiento a la
legislacion vigente, pero también dar continuidad al compromiso con la igualdad y
diversidad que ha existido en Vodafone desde su nacimiento y que opera como
principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestiéon de los recursos
humanos de la Compaiiia.
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En este sentido, la Compafila se compromete a promover la igualdad de
derechos, las libertades y el reconocimiento social de todas las personas. Este
compromiso pone especial énfasis en respetar y garantizar los derechos de las
personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales.

2. Partes negociadoras

Este conjunto planificado de medidas para la igualdad y no discriminaciéon de
las personas LGTBI+ en la empresa ha sido negociado por la Comision
Negociadora del Il Convenio Colectivo del Grupo Vodafone Espafia, convocada
para el inicio de las negociaciones en fecha 20 de diciembre de 2024.

La Comisién Negociadora ha estado compuesta por los siguientes miembros
con la siguiente distribucion:

Por la parte empresarial:

— Dofia Susana Romero Dengra.
— Dofia Raquel Montesinos Ladron de Guevara.
— Dofia Vanesa Arévalo Garcia.

Por la parte social:
UGT, representada por:

— Don Diego Luis Gallart Millan.

— Don Jesus M. Pifieiro Lépez.

— Don Diego Rodriguez Garcia.

— Don Ignacio Enrique Marinas Pozo.

STC, representada por:

— Dofia Manuela Gomez Fernandez.
— Don Antonio Jesus Tamarit Ceja.
— Don Jesus Mario Bardn Aparicio.

CCOO, representada por:

— Dofia Beatriz Molino Gonzalez.
— Dofia Amelia Gémez Alcalde-Morafio.

3. Ambito de aplicacion personal y territorial

Estas medidas seran de aplicacion durante su vigencia a todas las personas
trabajadoras que en cada momento presten servicios en Vodafone sin distincion
por caracteristicas laborales o personales, incluidas las personas trabajadoras
cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de
Servicios.

El protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia contra las personas
LGTBI+ se aplicara tanto a las personas trabajadoras de Vodafone como a
quiénes soliciten un puesto de trabajo en la Compaiiia, al personal de puesta a
disposicion, proveedores, clientes o visitas, entre otros.

Sera asimismo de aplicacion a todos los centros de trabajo de la Compaiiia,
presentes y futuros, situados dentro del territorio nacional.

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

El presente conjunto de medidas planificadas entrara en vigor a partir de su firma,
manteniéndose su vigencia similar al convenio colectivo del que forman parte.

5. Sistema de resolucion de conflictos

En el supuesto de que existiera alguna discrepancia en relacion con la
aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision de las medidas planificadas para la
igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI+ en Vodafone, las partes
acudirdn a la Comisién de Interpretacion y Vigilancia, segun lo dispuesto en el
convenio colectivo de aplicacion. La citada comision resolvera las cuestiones que
se deriven de la interpretacion y aplicacion de este acuerdo, siendo sus acuerdos
vinculantes para las partes.

Igualmente, en caso de desacuerdo, y siguiendo lo dispuesto en el anexo Il del
convenio colectivo, se valorara el sometimiento a los 6rganos de mediacion
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

6. Medidas planificadas
6.1 Clausulas de igualdad de trato y no discriminacion.

Aunque el articulo 43 del Il Convenio Colectivo del Grupo Vodafone Espafa ya
establece el compromiso de la Compafia con la igualdad y la diversidad,
otorgando gran importancia a sus diferentes iniciativas para favorecer la inclusion
de todas las personas sin diferencias por razon de raza, creencias, origen, Sexo,
orientaciéon sexual, edad o discapacidad, Vodafone se compromete a reforzar la
aplicacion del principio de igualdad y a garantizar la eliminacién de cualquier tipo
de discriminacion, medida o practica laboral que suponga un trato discriminatorio
por razéon de orientacion sexual, identidad sexual, la expresion de género, las
caracteristicas sexuales y la diversidad familiar de las personas lesbianas, gais,
trans, bisexuales e intersexuales.

En virtud de lo anterior, la Compafila no tolerard ninguna forma de
discriminacién, acoso o violencia basada en la orientacion sexual, identidad de
género, expresion de género o0 caracteristicas sexuales de las personas
trabajadoras y adoptara medidas tendentes a promover un ambiente de trabajo
inclusivo y respetuoso, tales como la actualizaciéon y refuerzo de las politicas
internas ya vigentes, asi como la implementacion de programas de sensibilizacion
de la plantilla, con el fin de informar y concienciar sobre la importancia de la
diversidad y la inclusion, y para prevenir conductas discriminatorias.

La empresa se compromete a revisar periddicamente esta clausula y las
politicas relacionadas, con el fin de asegurar su efectividad y adecuacién a las
necesidades cambiantes del entorno laboral y de la sociedad.

6.2 Acceso al empleo.

El articulo 43 del Il Convenio Colectivo del Grupo Vodafone Espafia ya hace
un expreso reconocimiento del derecho a la igualdad efectiva de las personas
trabajadoras en el seno de la empresa, respetando en todo momento la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral, estableciendo la expresa
aplicacion de la cualquier normativa, que modifigue o amplie el contenido del
convenio colectivo.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-1049



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Sabado 17 de enero de 2026 Sec. lll.

Asimismo, la Compafiia, establece las siguientes medidas tendentes a
garantizar un acceso al empleo igualitario y libre de estereotipos para las personas
LGTBI+:

— Compromiso de atender Unicamente a la experiencia, méritos y cualificacion
requeridos para el puesto sin considerar aspectos de contenido personal en las
pruebas de acceso y entrevistas, evitando en dichas pruebas preguntas que
puedan contener sesgos relacionados con orientacién e identidad sexual,
expresién de género, con especial atencién a las personas trans como colectivo
especialmente vulnerable.

— Seguln la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la
no discriminacion, en caso de utilizar Inteligencia artificial en los procesos de
seleccion, Vodafone se compromete a promover que ésta sea ética, confiable y
respetuosa con los derechos fundamentales, especialmente con la igualdad e
inclusion.

— Se tratara de objetivar y argumentar lo maximo posible los requisitos de
acceso a cada puesto de trabajo en las diferentes ofertas de empleo.

— Mantenimiento en las ofertas de empleo del compromiso de la empresa con
la diversidad e inclusion.

— Siempre que sea posible se trasladaran CV ciegos a las personas
responsables de los distintos procesos de seleccion.

— Formacién sobre sesgos inconscientes a todas las personas que participan
en los procesos de seleccion y creacién de ofertas.

— En caso de personas trans que no hayan podido cambiar todavia su
documentacién legal, evitar que la presentacién de una documentacion oficial con
un nombre y expresion de genero diferente suponga un motivo para denegar su
contratacién en caso de que relna los requisitos exigidos para el puesto.

6.3 Clasificacion y promocién profesional.

De conformidad con el articulo 6 del Il Convenio Colectivo de Vodafone
Espafia la tipologia de puestos de trabajo se organiza de acuerdo con la estructura
de Broad Banding y adicionalmente el Global Grading System.

Por tanto, cada puesto de trabajo en Vodafone tiene asignado un nivel o grado
(Global Grade), en funcion de la contribucion de cada posicion, fruto de la
aplicacién de siete factores objetivos que son comunes a todos los puestos de la
organizacién: conocimiento funcional, conocimiento de la organizacion, liderazgo,
resolucién de problemas, naturaleza de impacto, area de impacto y habilidades
interpersonales.

Estos factores de valoracion estadn claramente definidos y son neutrales, ya
que valoran puestos y no personas, por lo que el sistema de clasificacién
profesional implantado en la empresa garantiza la igualdad de trato y derechos de
las personas LGTBI+, evitando discriminaciones directas o indirectas.

En relacion con la promocién profesional:

— Se garantizara que durante los procesos de seleccidn internos para ocupar
vacantes Unicamente se tengan en cuenta cuestiones directamente relacionadas
con la cualificacion y capacidad, asegurando el desarrollo de la carrera profesional
de todas las personas trabajadoras en igualdad de condiciones.

— Se garantizard la igualdad de condiciones y oportunidades, la empresa
publicara las vacantes disponibles a toda la plantilla.

— La Compaifiia reforzara el mensaje hacia los mandos para que, a la hora de
realizar la evaluacion del desempefio, Unicamente se tengan en cuenta cuestiones
objetivas directamente relacionadas con el desempefio profesional evitando
cualquier discriminacion por razén de orientacion sexual, identidad sexual, la
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expresion de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar de las
personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales.

— Se recomendara a los hiring managers que informen a las personas que
apliquen a una promocion (movilidad interna) sobre los motivos del rechazo,
pudiendo la persona trabajadora en todo caso solicitar informacién acerca de los
motivos del rechazo para promocionar.

6.4 Formacion, sensibilizacién y lenguaje.

De conformidad con el articulo 27 del Il Convenio Colectivo del Grupo
Vodafone Espafia, la Compafia apuesta por la diversidad y la igualdad,
proporcionando a todas las personas trabajadoras formacion y recursos en
diversidad, inclusién e igualdad.

En este sentido, la Compafiia integra dentro de su marco de aprendizaje de
Ser Vodafoner mddulos especificos sobre los derechos de las personas LGTBI+
en el ambito laboral, acceso a recursos para apoyar a los empleados LGTBI+,
informacion sobre los eventos de apoyo, divulgacion y sensibilizacion que se
llevan a cabo en la empresa, asi como diversas formaciones, materiales y noticias
especificas sobre diversidad. Vodafone Spain-Diversidad e Inclusion.

Asimismo, la Compafila ha mostrado su compromiso con la formacién en
materia de diversidad, creando itinerarios formativos especificos para toda la
plantilla como la formacidn obligatoria para mandos, Curso de Defensor, cuyo
objetivo es identificar las discriminaciones que se producen en el trabajo, o el
curso Aliate con la Diversidad, invitando a las personas trabajadoras a pasar de un
papel de mera observacion a convertirse en aliados activos que frenen
comportamientos discriminatorios que atenten contra la igualdad de las personas
LGTBI+, actuando asi para acelerar el cambio positivo en la organizacion.

Esta formacion habilita a las personas trabajadoras a integrase y gestionar
equipos diversos, evitando sesgos discriminatorios relacionados con la orientacion
e identidad sexual y la expresion de género y sera obligatoria para toda la plantilla.

Igualmente, la compafiia se compromete a:

— Difundir a toda la plantilla los médulos y recursos formativos relacionados
con la orientacion, e identidad sexual y expresion de género.

— Garantizar que los materiales formativos y comunicativos incluyan
referencias explicitas a personas no binarias e intersexuales.

— Difundir a toda la plantilla el conjunto de medidas planificadas LGTBI+, asi
como el protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion ante situaciones de
acoso moral, sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientaciéon e identidad
sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales.

— Establecer colaboraciones con asociaciones o grupos LGTBI+ para
defender conjuntamente los intereses y luchar contra las discriminaciones de las
personas LGTBI+.

— Asegurar que los formularios internos incluyan la opcién de “otras
identidades de género", como alternativa para aquellas personas que se
identifican con términos distintos a "hombre" o "mujer".

— Incluir en las Pulse Survey los campos voluntarios de identidad de género y
orientacion sexual.

Por otro lado, la Compafiia utiliza un lenguaje inclusivo y neutro, rechazando
frontalmente cualquier mensaje discriminatorio, sesgado o estereotipado.

Vodafone se compromete continuar asegurando que sus comunicaciones no
contengan términos, imagenes o estereotipos que atenten contra la diversidad.
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6.5 Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

El Cbédigo de Conducta de Vodafone establece la politica de "Hacer lo
Correcto" y lo que se espera de cada persona que trabaja en Vodafone.

Las formaciones de "Hacer lo Correcto" son obligatorias para toda la plantilla.

De acuerdo con el Cddigo de Conducta, en Vodafone se persigue la igualdad
de oportunidades y la inclusion de todas las personas trabajadoras a través de las
politicas y practicas de empleo, se reconoce y celebra la importancia de la
diversidad en los espacios de trabajo para ser tan diversos como los clientes y
comunidades con las que se colabora.

No se tolerara ninguna forma de discriminacién, especialmente en relacién con
los derechos de las personas LGTBI+ y se fomenta que todas las personas
trabajadoras cuestionen y denuncien cualquier comportamiento discriminatorio
cuando lo presencien a través de los canales habilitados: Speak up y Protocolo de
Acoso.

Se asegurara que los espacios fisicos (vestuarios, bafios, etc.) respeten la
identidad de género.

Se garantizara que los sistemas de identificacion (correo, credenciales)
reflejen el nombre sentido.

6.6 Permisos y beneficios sociales.

Vodafone garantiza el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos
laborales a todas las personas trabajadoras con independencia de su orientacion e
identidad sexual o expresion de género.

En cuanto a los permisos, el convenio colectivo de aplicacion los reconoce a
todas las personas trabajadoras con independencia de su orientacion e identidad
sexual o expresién de género.

En este sentido, la Compafiia difunde a toda la plantilla la misma informacién
sobre los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacién existentes.

Asimismo, Vodafone vela por que a la hora de realizar la evaluacién de
desempefio o durante los procesos de seleccidn internos, no se tengan en cuenta
eventuales permisos y/o licencias disfrutadas por las personas trabajadoras por
motivos de conciliacién o corresponsabilidad familiar.

Respecto a los beneficios, la estrategia de Compensacion Total de Vodafone
sigue los Principios de Equidad Salarial definidos por el Grupo Vodafone Espafia:
ser competitivos en el mercado, libre de discriminacién, garantizando una
condiciobn de vida adecuada a la persona trabajadora y a su familia, la
participacion en los beneficios de la empresa, ofrecer beneficios basicos a toda la
plantilla y el principio de transparencia.

Ademas, de conformidad con la Politica de Compensacién, la compafia se
compromete a garantizar que todas las personas trabajadoras sean retribuidas sin
sesgos de sexo, edad, discapacidad, identidad de género, orientacion sexual,
expresién de género, raza o religion.

6.7 Régimen disciplinario.

En linea con el compromiso de la Compafiia de erradicar cualquier forma de
discriminacién relacionada con la orientacion e identidad sexual y la expresion de
género, el articulo 36 del Il Convenio Colectivo del Grupo Vodafone Espafa
establece como faltas muy graves, entre otras:

— Las ofensas verbales o violencia fisica o cualesquiera malos tratos de
palabra u obra o faltas de respeto o consideracién a superiores o0 a subordinados,
a las personas que trabajen en la Empresa, a los clientes de la misma o a
personas ajenas a la Empresa que concurran a los locales o instalaciones de la
Empresa.
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— El acoso sexual, por razén de sexo o moral.

— Cualquier tipo de discriminacion por razén de nacimiento, raza, sexo,
orientacion sexual, religion, opinién o cualquiera otra condicidon o circunstancia
personal o social.

Asimismo, se especifica que la enumeracién de faltas se hace a titulo
enunciativo, por lo que, se consideraran como faltas sancionables por la Direccién
de la Empresa, todas las infracciones de los deberes establecidos en la normativa
laboral vigente, asi como también aquellos incumplimientos del Cédigo de
Conducta de la Compafiia, de las Absolute Rules y demas politicas corporativas
de la Compaiiia, entre el que se encuentra el respeto a los derechos de las
personas LGTBI+.

No obstante, las partes acuerdan que la falta muy grave por cualquier tipo de
discriminacion por razéon de sexo, orientacién sexual o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social, debe interpretarse de manera extensiva,
entendiéndose por tanto como falta muy grave cualquier comportamiento que se
demuestre discriminatorio por razén de la identidad sexual y la expresion de
género de las personas trabajadoras.

7. Protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas
LGTBI+

De conformidad con el articulo 8.4 del Real Decreto 1026/2024, de 8 de
octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la
igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI+ en las empresas, las
medidas planificadas deberan incluir un protocolo frente al acoso y la violencia
donde se identifiquen practicas preventivas y mecanismos de deteccion y de
actuacion frente a estos.

El real decreto determina que esta obligacion podra entenderse cumplida
cuando la empresa cuente con un protocolo general frente al acoso y violencia que
prevea las medidas para las personas LGTBI+ o bien lo amplie especificamente
para incluirlas.

En este sentido, ambas partes, dentro de la negociacion del Il Plan de
Igualdad del Grupo Vodafone Espafia suscribieron el 28 de julio de 2022 un
protocolo para la prevencion, deteccion y actuacién ante situaciones de acoso
moral, sexual, acoso por razén de sexo.

Ambas partes acuerdan ampliar el protocolo existente para dar cumplimiento al
Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, que se afiade al presente documento
como anexo |.

8. Seguimiento, evaluacion y revision de las medidas planificadas
8.1 Seguimiento y evaluacion.

Las partes firmantes de las presentes medidas planificadas acuerdan que,
para la implantacién, desarrollo y correcto seguimiento y evaluacion de las
medidas planificadas, se contara con las instalaciones, equipos, medios y recursos
humanos y econdémicos suficientes para cumplir con los objetivos y medidas
acordadas.

Asimismo, acuerdan promover la defensa de los derechos de las personas
LGTBI+, asi como el seguimiento de la aplicacion de las medidas legales y las
pactadas en el presente documento con el objeto de fomentar la diversidad.
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Para ello:

() Se analizara el grado de cumplimiento y consecucion de las medidas
acordadas, asi como su desarrollo y la puesta en marcha nuevas acciones si fuera
necesario.

(i) Con caracter ordinario se realizara un seguimiento anual del cumplimiento
de las medidas acordadas y con caracter extraordinario, cuando lo solicite alguna
de las partes.

(iif) Se resolveran los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion de
las medidas acordadas.

(iv) Se madificard, incluird o eliminard alguna medida si se detecta la
necesidad en el proceso de seguimiento.

La Compainiia facilitara a la Comision Negociadora los datos necesarios para el
adecuado seguimiento y evaluacion de las medidas.

8.2 Revision.

Las medidas planificadas se revisaran cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacién indicados en el apartado anterior.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

¢) Cuando una resolucién judicial condene a la Compafiia por discriminacion
directa o indirecta contra las personas LGTBI+ o0 cuando determine la falta de
adecuacion de las medidas acordadas a los requisitos legales o reglamentarios.

8.3 KPI e Indicadores de Impacto.

Con el objetivo de garantizar un seguimiento efectivo y basado en evidencias,
se establecen los siguientes indicadores clave de desempefio (KPIs) para evaluar
el impacto de las medidas planificadas:

— Numero de denuncias gestionadas.
— Porcentaje de mandos formados en diversidad.

9. Confidencialidad

Las partes firmantes se comprometeran expresamente a respetar el caracter
confidencial y secreto de toda la informacion que se facilite con motivo de las
reuniones de seguimiento, evaluacion y revision de las medidas planificadas,
siendo esta obligacion de caracter indefinido, incluso después de abandonar la
Compafiia.

10. Firma y registro de las medidas planificadas

El contenido del presente documento fue aceptado por unanimidad por parte
de todas las personas integrantes de la Comision Negociadora con fecha 5 de
diciembre de 2025, firmandose por todas ellas en todas sus paginas en la misma
fecha.

De acuerdo con el articulo 2.1 letra h del Real Decreto 713/2010 de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, se
solicitara la inscripcién de las presentes medidas planificadas a través de medios
electrénicos al Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo.
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ANEXO |

Protocolo para la prevencion, deteccién y actuacion ante situaciones
de acoso moral, sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacion
e identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales

. Introduccion

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a un entorno laboral libre de
conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona, entorno
laboral que tiene que garantizar su dignidad, asi como su integridad fisica y moral.

Vodafone declara que el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso
por orientacion e identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales
son fendmenos que atentan gravemente contra la dignidad y el respeto de las
personas, asi como contra el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres, independientemente de la forma de expresar su sexualidad y su género,
por lo que resultan totalmente inaceptables y no deben ser toleradas en ninguna
circunstancia. Vodafone se compromete a prevenir y detectar este tipo de
practicas en el entorno laboral y a garantizar la debida proteccion frente a las
personas que las sufran.

El presente Protocolo, que responde al mandato contenido en el articulo 48 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, al Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, a la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos
de las personas LGTBI, el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se
desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI en la empresa y legislacion concordante,
persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso, en todas sus
modalidades, asumiendo la Empresa su responsabilidad en orden a erradicar un
entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona.

Mediante la adopcién de este Protocolo, Vodafone se compromete a evitar y
prevenir el acoso moral, sexual y por razén de sexo, acoso por orientacion e
identidad sexual, expresién de género y caracteristicas sexuales mediante la
sensibilizacion de las personas trabajadoras, a través de:

— Visibilizar el compromiso de la Direccién de Vodafone con la igualdad, la
diversidad y la inclusion, elementos estratégicos de la organizacion, a través de
diferentes politicas, campafias de sensibilizacion, acciones formativas...

— La difusion del presente protocolo para garantizar su conocimiento por parte
de toda la plantilla, asi como de las nuevas incorporaciones.

Asimismo, la representacion legal de las personas trabajadoras contribuird en
la labor de prevenir y detener el acoso moral, sexual y por razén de sexo y acoso
por orientacion e identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales
mediante la sensibilizacion de las personas trabajadoras e informando a la
Direccién de la Compafia de cualquier conducta de la que pudieran tener
conocimiento.

Il. Ambito de aplicacién

El presente Protocolo sera aplicable a todos los centros de trabajo de la
Empresa y a la totalidad de las personas trabajadoras que prestan sus servicios
en la misma, con independencia del vinculo juridico que las una a ésta, siempre
que desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa.

También sera de aplicacién a las personas que soliciten un puesto de trabajo,
al personal de puesta a disposicién, proveedores, clientes y visitas entre otros.
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El protocolo sera aplicable a las situaciones de acoso que se producen durante
el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo, como, entre
otros:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados
cuando son un lugar de trabajo.

b) En los lugares donde las personas trabajadoras toman su descanso o
donde comen, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en otras
instalaciones de las que disponga de la empresa.

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacién relacionados con el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacién (acoso virtual o ciberacoso).

e) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

f) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

Ill. Definiciones
1. Acoso sexual.

Segun el articulo 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, es 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.

Segun el Parlamento Europeo (Directiva 2007/73/CE) es la situacién en que se
produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole
sexual con el propésito o efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

Se distinguen, a titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, dos tipos
de acoso sexual en funcion de la existencia o no existencia de poder estructural:

a) Acoso "quid pro quo" o chantaje sexual.

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos
sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo,
que afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo continuado, a la
promocion, a la retribucion o a cualquier otra decisibn en relacion con esta
materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera
aquél que tenga poder estructural, sea directa o indirectamente, para proporcionar
o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

b) Acoso sexual ambiental.

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de
actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. No existe un poder
estructural, puede ser realizado por cualquier persona que trabaje o colabore en la
empresa, con independencia de su posicidn o estatus, o por terceras personas
ubicadas de algin modo en el centro de trabajo.
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Conductas constitutivas de acoso sexual:

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian identificarse las
siguientes conductas:

a) Conductas verbales.

Insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual;
insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo,
después de que la persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha
insistencia es molesta e inoportuna; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes,
indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas indeseadas; bromas o
comentarios sobre la apariencia sexual.

b) No verbales.

Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornogréaficas, de objetos o
escritos, miradas impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas 0 mensajes de
correo electrénico, mensajes de texto o de cualquier otro tipo de caracter ofensivo,
de contenido sexual.

c) Fisicas.

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo o innecesario.

2. Acoso por razén de sexo.

Conforme al articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 se considera acoso por
razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propoésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

La discriminacion por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable
otorgado a su embarazo o maternidad, o a su propia condicién de mujer constituira
una discriminacion directa por razén de sexo.

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo y sin animo excluyente ni
limitativo, una serie de conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en
funcién del sexo de una persona y con el propésito de atentar contra su dignidad,
podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

— Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo.

— La exclusibn de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de
trabajo, cuando dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

— Ignorar o excluir a la persona por motivo de su sexo.

— Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada,
por razén de su sexo.

— Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o
competencias de la persona, por razén de su sexo.

— Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el
acceso de la persona a la formacién profesional y al empleo, la continuidad del
mismo, la retribucion, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia,
cuando estén motivadas por el sexo de la persona.

3. Acoso moral.

Es toda conducta, practica o comportamiento en el seno de una relacién de
trabajo que suponga directa o indirectamente, un menoscabo o atentado contra la
dignidad de la persona trabajadora, a la cual se intenta someter emocional y
psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad,
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promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando
negativamente al entorno laboral y a sus funciones laborales diarias.

4. Acoso por orientaciébn sexual, identidad, expresion de género y
caracteristicas sexuales.

Constituye acoso por orientacion sexual, identidad sexual, expresion de
género o caracteristicas sexuales cualquier comportamiento realizado por la
orientacion, identidad o expresion referidas, con el propésito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante, humillante u
ofensivo.

5. Ciberacoso.

Se entiende por ciberacoso la accion de llevar a cabo amenazas,
hostigamiento, humillacibn u otro tipo de molestias realizadas por medio de
tecnologias telematicas de comunicacion, es decir, internet, telefonia movil, correo
electrénico, mensajeria instantanea...

IV. Procedimiento de actuacion
1. Principios del procedimiento de actuacion.

El procedimiento debe desarrollarse bajo los principios de objetividad,
confidencialidad, rapidez, igualdad y contradiccion y debe garantizar el respeto a
los derechos basicos tanto de la persona trabajadora solicitante del expediente y
presunta victima de la situacion de acoso, como los de ellla presunto/a
acosador/a.

— Confidencialidad y anonimato:

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del
procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva,
por tanto, no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las
denuncias presentadas, resueltas, o en proceso de investigacion de las que
tengan conocimiento. A partir de la denuncia inicial, se asignaran codigos
numeéricos a las partes afectadas, de forma que no aparezca ningin nombre para
no identificar a las personas hasta el informe de conclusiones.

— Diligencia y celeridad:

La investigaciéon y la resolucién sobre la conducta denunciada deben ser
realizadas sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible, respetando las garantias debidas.

— Respeto y dignidad a las personas:

Vodafone adoptard las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la
proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la
persona presuntamente acosada y a la supuesta persona acosadora, y respetando
al principio de presuncion de inocencia de ésta.

— Contradiccion:

El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para
todas las personas afectadas. Se perseguird de buena fe la verdad y el
esclarecimiento de los hechos denunciados.
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— Restitucion de las victimas:

Si el acoso sexual y/o por razén de sexo realizado se hubiera concretado en
un menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la empresa debera
restituirla en sus mismas condiciones.

— Proteccidn de Datos:
Se daré el debido respeto a la normativa en Proteccion de Datos.
— Indemnidad frente a represalias:

La garantia de indemnidad es el derecho de toda persona trabajadora a no
sufrir represalias por parte de la empresa después de haber reclamado y/o
ejercitado sus derechos laborales. La consecuencia de toda accion realizada por
la empresa con animo de venganza sera la nulidad de la misma.

El objetivo del procedimiento es la resolucién de las situaciones objeto de
denuncia, asi como recabar la maxima informacién posible respecto a los hechos
gue se presume podrian ser constitutivos de una situacion de acoso moral, sexual
0 por razén de sexo y trasladar toda la informacion a la Direccion de la Empresa.

2. Procedimiento previo.

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que
exprese al respecto la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la
situacion de acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de las
situaciones de acoso y alcanzar una solucién aceptada por las partes.

Se permitira la presentacion de denuncias o quejas de manera anénima, es
decir, sin necesidad de identificar a la persona que presenta la denuncia. No
obstante, dado que el procedimiento esta sujeto a deberes de confidencialidad y
reserva, se recomienda incluir todos los elementos necesarios que permitan llevar
a cabo una investigacion eficaz y rigurosa.

Cuando la denuncia no aporte informacion suficiente para iniciar la
comprobacion de los hechos, se solicitara a la persona denunciante la aportacion
de datos adicionales. En caso de no recibir esta informacion, no serd admitida a
tramite la denuncia, documentandose las razones objetivas en las que se sustente
dicha decision. Del mismo modo, las denuncias anénimas que no aporten datos
suficientes para iniciar una investigacion no seran admitidas a trdmite. En ambos
casos se informara, con el debido respeto a la confidencialidad, a la Comision de
Igualdad.

Recibida la denuncia o reclamacion, las personas instructoras del expediente,
HRBP responsable de la unidad a la que pertenezca el denunciante y
departamento de RRLL, entrevistaran a la persona afectada, pudiendo también
entrevistar a la presunta persona agresora 0 a ambas partes o recabar la
informacién o asesoramiento que estimen necesario.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracién maxima de
siete dias laborables a contar desde la recepcién de la denuncia o reclamacién por
parte de la comisién instructora. En ese plazo, las personas instructoras daran por
finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando
la consecucion o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo
las actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del expediente
informativo. Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo la
dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente sera confidencial
y s6lo podran tener acceso a él las personas instructoras.

No obstante lo anterior, si las partes lo manifiestan expresamente, las
personas instructoras podran obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la
tramitacion del expediente informativo, lo que comunicara a las partes. Asi mismo,
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se pasara a tramitar el expediente informativo si la persona denunciante no queda
satisfecha con la solucidn propuesta en la fase de procedimiento informal.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se
levantara acta de la solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la
direccion de la empresa.

La intervencion de la representacion legal de las personas trabajadoras en
esta fase previa, a peticion expresa del denunciante, o de la persona denunciada,
debera observar el caracter confidencial de las actuaciones, por afectar
directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas. Se observara el
debido respeto tanto de la persona que ha presentado la denuncia, como de la
persona objeto de la misma.

Asimismo, se informara del inicio del procedimiento previo a la Comision de
Igualdad, que debera guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.
En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se dardn datos
personales y se utilizaran los codigos numéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente.

La renuncia a la presencia de la representacion legal de las personas
trabajadoras en el procedimiento previo se formalizara por escrito y se pondra a
disposicion de la Comision de Igualdad.

3. Procedimiento formal.

En el caso de que, por tratarse de un acoso directo, por las circunstancias del
caso, 0 por haberse intentado sin éxito un procedimiento previo, o si este no
resulta adecuado, se iniciara un procedimiento formal.

El procedimiento formal se iniciara con la presentacion de una denuncia en la
que figurara un listado de incidentes, lo méas detallado posible, elaborado por la
persona trabajadora que sea objeto de acoso.

La denuncia puede presentarse por la persona afectada o por quien ésta
autorice. En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la
persona afectada, se debe incluir su consentimiento expreso e informado para
iniciar las actuaciones del protocolo.

Se permitira la presentacion de denuncias o quejas de manera anénima, es
decir, sin necesidad de identificar a la persona que presenta la denuncia. No
obstante, dado que el procedimiento esta sujeto a deberes de confidencialidad y
reserva, se recomienda incluir todos los elementos necesarios que permitan llevar
a cabo una investigacion eficaz y rigurosa.

Cuando la denuncia no aporte informacion suficiente para iniciar la
comprobacion de los hechos, se solicitara a la persona denunciante la aportacion
de datos adicionales. En caso de no recibir esta informacion, no serd admitida a
tramite la denuncia, documentandose las razones objetivas en las que se sustente
dicha decision. Del mismo modo, las denuncias anénimas que no aporten datos
suficientes para iniciar una investigacion no seran admitidas a tramite. En ambos
casos se informara, con el debido respeto a la confidencialidad, a la Comision de
Igualdad.

La denuncia se dirigira al HRBP responsable de la unidad a la que pertenezca
el denunciante y/o al departamento de RRLL quienes actuaran como Instructores.
Asimismo, se informara a la Comision de seguimiento del Plan de Igualdad de la
recepcion de una denuncia.

Asimismo, y con independencia de lo establecido en este protocolo, la
Compafiia pone a disposicion de todas las personas trabajadoras la herramienta
interna de resolucion de conflictos —Speak Up-.

La denuncia dara lugar a la inmediata apertura de un expediente informativo,
encaminado a la averiguacién de los hechos, dandose trdmite de audiencia a
todos los intervinientes que sean necesarios y practicAndose cuantas diligencias
se estimen oportunas a fin de dilucidar la veracidad de los hechos acaecidos.
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La intervencion de la representacion legal de las personas trabajadoras, previa
peticion expresa del denunciante, o de la persona denunciada, y de los posibles
testigos y de todos los actuantes, debera observar el caracter confidencial de las
actuaciones, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las
personas. Se observara el debido respeto tanto de la persona que ha presentado
la denuncia, como de la persona objeto de la misma.

La renuncia a la presencia de la representacion legal de las personas
trabajadoras se formalizara por escrito y se pondra a disposicién de la Comision
de lgualdad.

Durante la tramitacién del expediente, y como medida cautelar, las personas
instructoras podran proponer a la Direccion de la Compafiia, por la gravedad de la
conducta denunciada y por la apariencia de veracidad de los indicios aportados, la
medida de separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de las
condiciones laborales, u otras medidas que estime convenientes.

En el plazo maximo de treinta dias desde que se tenga conocimiento oficial de
la denuncia o desde la finalizacion del procedimiento previo, se resolvera dicho
Expediente. Las personas instructoras elaborardn un informe que constatara la
existencia o no de acoso y en su caso una propuesta de medidas a adoptar. Este
informe se elevara al Local Triage Team, integrado por la Direccion de RRHH, HO
de Seguridad y HO de Compliance, que adoptara la decision final del expediente.

Siempre que por voluntad de la persona denunciante o denunciada intervenga
en el proceso la representacion legal de las personas trabajadoras se incluird,
antes de la elaboracién del informe de instruccién, un tramite de audiencia con la
representacion social con el objetivo de informar sobre el proceso de
investigacion, pudiendo proponer pruebas adicionales si lo considera necesario.

Una vez finalizada la instruccion del expediente se entregara al denunciante y
a la representacion legal de las personas trabajadoras, si hubiera intervenido en el
proceso, un resumen del informe de instruccidon, anonimizado, con las
conclusiones que han llevado a la apreciacion o no de una situacion de acoso.

Asimismo, la Compaiiia informara a la Comision de Igualdad sobre los casos
de acoso que se hubieran producido, de forma anonimizada, asi como la
resolucion final adoptada en el informe, el motivo por el que se inicid el
procedimiento, y si procede, la decision disciplinaria adoptada. La Comisién de
Igualdad ser& informada al inicio del procedimiento y al final del mismo.

La constatacion de la existencia de acoso, que se calificard como falta muy
grave, dard lugar a la imposicion de las sanciones previstas en el Estatuto de los
Trabajadores o en el convenio colectivo de aplicacion.

Cuando la constatacion de los hechos no sea posible y no se adopten por
tanto medidas disciplinarias, se procedera al archivo del Expediente, informando a
las partes implicadas de la resolucion y los motivos que fundamentan dicha
decision. Todo ello sin perjuicio de las posibles medidas preventivas que la
Comision Instructora pueda proponer.

Se garantiza en todos los casos que, en el ambito de la empresa, no se
producirdn represalias contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se
opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismos o frente a
terceros.

No obstante lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones, incluso de
terceros, que se demuestren falsas, intencionadamente no honestas o dolosas,
seran igualmente constitutivas de falta laboral muy grave, dando lugar a la
correspondiente actuacién disciplinaria, sin perjuicio del ejercicio de otro tipo de
acciones que pueda interponer la persona denunciada falsamente.

Este procedimiento interno se paralizara si las partes acuden a la via judicial
para evitar posibles diferencias en el resultado. Todo ello sin perjuicio de que la
empresa, siempre con la intencidn de proteger a la victima, pueda aplicar medidas
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preventivas hasta la resolucién del proceso. Se dejara constancia escrita en el
expediente de la paralizacién del mismo por esta causa.»

Tercero. Cierre de la reunion.

Sin mas asuntos que tratar, las Partes firman la presente Acta en el lugar y fecha
indicados, dandose por finalizada la reunion, asi como las presentes negociaciones vy,
emplazandose a completar las formalidades necesarias, que delegan en dofia Susana
Romero Dengra y/o dofia Vanesa Arévalo Garcia para el depdsito, registro y publicacion
de la documentacion necesaria para la modificacion del 1l Convenio Colectivo del Grupo
Vodafone Espafia.

Por la RE:

Nombre Firma
Dofia Susana Romero Dengra.
Dofia Raquel Montesinos Ladrén de Guevara.

Dofia Vanesa Arévalo Garcia.

Por la RS:
Nombre completo Sindicato Firma
Don Jesus M. Pifieiro Lopez. UGT
Don Diego Luis Gallart Millan. UGT
Don Diego Rodriguez Garcia. UGT
Don Ignacio Enrique Marinas Pozo. UGT
Dofia Manuela Gémez Fernandez. STC
Don Antonio Jesus Tamarit Ceja. STC
Don Jesus Mario Barén Aparicio. STC
Dofia Amelia Gémez Alcalde-Moraiio. CCOO
Dofia Beatriz Molino Gonzélez. CCOO
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