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Seccid Ill. Altres disposicions i actes administratius
ADMINISTRACIO DE LA COMUNITAT AUTONOMA
CONSELLERIA DE MODEL ECONOMIC, TURISME | TREBALL

2807 Resolucio del conseller de Model Economic, Turisme i Treball per la qual es disposa la inscripcio i
diposit en el Registre de Convenis col'lectius, Acords col-lectius de Treball i Plans d’igualtat de les
Illes Balears del Conveni col-lectiu de I’empresa Servicios Petroleros Baleares, SLi la seva publicacio
en el Butlleti Oficial de les Illes Balears

Antecedents

1. E1 6 d'agost de 2021, la Comissié Negociadora acorda i subscrivi el text del Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Servicios Petroleros
Baleares, SL per al periode 2021-2026.

2. El 17 d'agost de 2021, Juan Antonio Marimon Piza, en representacié de la Comissié Negociadora del Conveni col-lectiu, sol-licita el
registre, el diposit i la publicacié del Conveni esmentat.

Fonaments de dret
1. L'article 90.3 del text refos de la Llei de I'Estatut dels treballadors, aprovat pel Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre.
2. El Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball.
3. L'article 45 de la Llei 39/2015, d'1 d'octubre, del procediment administratiu comu de les Administracions Pabliques.
Per tot aix0, dict la segiient
RESOLUCIO

1. Inscriure i dipositar el Conveni col-lectiu de 'empresa Servicios Petroleros Baleares, SL, en el Registre de Convenis col-lectius, Acords
col-lectius de Treball i Plans d'igualtat de les Illes Balears.

2. Notificar aquesta Resolucio a la persona interessada.

3. Ordenar la traducci6 del text a la llengua catalana i fer constar que la versio castellana del text és l'original signada per la Comissio
Negociadora i que la versi6 catalana n'és una traduccio.

4. Publicar el Conveni en el Butlleti Oficial de les Illes Balears.

Palma, 2 de desembre de 2021

La directora general de Treball i Salut Laboral
Virginia Abraham Orte
Per delegacio del conseller de Model Economic, Turisme i Treball (BOIB 97/2019)
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I Conveni col-lectiu de I'empresa Servicios Petroleros Baleares SL

CAPITOL 1
Disposicions generals

Article 1. Parts signants

Ambdues representacions, delegat de personal i representant de I'empresa, reiterant el reconeixement mutu de legitimacio i representativitat,
signen el I Conveni col-lectiu de l'empresa.

Article 2. Naturalesa juridica
Aquest conveni ¢s d'eficacia general i s'ha negociat i pactat d'acord amb les facultats que preveu el titol 111 de I'Estatut dels treballadors.
Article 3. Ambit personal

Aquest conveni s'aplica a les relacions laborals de 1'empresa i els treballadors i treballadores que hi presten els seus serveis mitjangant
contracte de treball, d'acord amb el que disposa l'article 1.1 de I'Estatut dels treballadors, amb exclusio del personal vinculat per una relacid
laboral especial d'alta direccio.

Article 4. Ambit funcional

Aquest conveni s'aplica a I'empresa i a tots els treballadors i treballadores que prestin serveis en centres de treball l'activitat principal dels
quals sigui I'hostaleria i la restauracio.

Article 5. Ambit territorial

Aquest conveni fa referéncia a tots els centres de treball de I'empresa existents actualment o que, en el futur, es puguin crear durant la seva
vigéncia.

Article 6. Ambit temporal

Aquest conveni se subscriu amb vocaci6 de permanéncia i estabilitat normativa convencional. Les parts acorden un periode de vigencia del
conveni de sis anys; el qual entra en vigor I'l de gener del 2021 i fins al 31 de desembre del 2026.

Article 7. Denuncia de I'acord
Si no hi ha cap dentincia expressa de les parts, el conveni es prorroga d'any en any.

Els representants de I'empresa i del personal es comprometen, durant la vigéncia d'aquest acord, a negociar diferents punts del conveni,
sempre que aquesta negociacio es plantegi de mutu acord.

Qualsevol de les parts signants del conveni el pot denunciar dins dels ltims quatre mesos de la seva vigéncia. Una vegada denunciat, les
parts s'obliguen a reunir-se per constituir la Comissiéo Negociadora i iniciar les deliberacions del conveni segiient en un termini maxim de 15

dies habils des de la data de recepcid de la denuncia.

Des de la dentincia fins a la signatura, inscripcio i publicacié del nou conveni, aquest s'entén prorrogat en totes les seves clausules.

CAPITOL I
Plantilles i contractacio

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/48/1109093

Article 8. Plantilles i contractacio

——FEn materia d'ocupaci6 estable i contractacié temporal o a temps determinat es fixen els criteris segiients:

AP ANTILLA DELS CENTRES DE TREBALL. Els criteris relatius a la relacié entre contractacié temporal i la plantilla del centre de treball
l'queda fixada en un 50 % entre fixos ordinaris i fixos discontinus a cada centre de treball, per tant, fins a un 50 % poden ser contractats a
.#:di]'empara de les diferents modalitats de contractacié temporals o a temps determinat; queden incloses en aquest percentatge les contractacions

: a través d'empreses de treball temporal, que no poden superar el 10 % de la plantilla.

IR
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No es computen com a part de la plantilla a I'efecte de calcular els percentatges esmentats abans, els contractats com a interins, rellevistes, els
de substitucio per anticipaci6 de 1'edat de jubilaci6 i els contractes formatius.

No s'apliquen els criteris de plantilla anteriors per als centres de temporada durant el periode d'interrupci6 de l'activitat.

En cap cas no s'apliquen els criteris anteriors als centres de treball durant els tres primers anys d'inici de la seva activitat.

Article 9. Treballadors fixos discontinus

La contractacio de treballadors i treballadores fixos discontinus es regeix pel que regula aquest conveni, amb subjeccio a les normes segiients:

1. CONTRACTE FIX DISCONTINU. Quan es tracti de fer treballs fixos i periodics en l'activitat de 'empresa, pero de caracter discontinu,
els treballadors i les treballadores contractats per a aquestes feines tindran la consideracié de fixos de caracter discontinu, de conformitat amb
el que disposa l'article 16 ET.

2. GARANTIA D'OCUPACIO. Els treballadors i les treballadores que assoleixin tres periodes anuals consecutius prestant serveis en la
mateixa empresa per un temps igual o superior a sis mesos a l'any, amb la condicié contractual de fix discontinu, tenen una garantia
d'ocupaci6 de sis mesos a l'any. Als treballadors i les treballadores fixos discontinus que no tinguin garantit el temps minim de crida regulada
en el paragraf anterior per no haver assolit la mitjana d'ocupacié que s'exigeix, se'ls garanteix la mitjana d'ocupacié que hagin dut a terme
durant les crides dels tres primers anys. En aquest suposit, I'empresa ha de convocar el treballador o la treballadora per restablir la prestacio
dels seus serveis a partir del quart any de prestacié de serveis com a fix discontinu per un periode de durada d'ocupacio no inferior a la
mitjana resultant.

3. NOVACIO TRANSITORIA DE FIX DISCONTINU A FIX ORDINARI. Les empreses amb centres de treball d'activitat no permanent
que pretenguin establir-se amb caracter d'activitat permanent o continuada al llarg de tot l'any poden novar o convertir transitoriament la
condici6 dels seus treballadors i treballadores fixos discontinus a fixos ordinaris durant un periode maxim de quatre anys, passant al cinqué
any, i de continuar l'activitat permanent o continuada, a consolidar la condicié contractual de fix ordinari.

4. CONTRACTACIO A TEMPS PARCIAL DE TREBALLADORS I TREBALLADORES FIXOS DISCONTINUS. Per aplicaci6 del que
disposa l'article 16 ET, en requerir-lo i justificar les peculiaritats de 'activitat d'aquest sector, els contractes subscrits sota la modalitat de fix
discontinu, que no es repeteixin en dates certes, poden fer la jornada a temps parcial, tant per a hores al dia com per a dies a la setmana o al
mes. Aixi mateix, hi ha la possibilitat de contractacié fixa discontinua a jornada reduida o a temps parcial durant tota la vigéncia del
contracte. Aquesta possibilitat ha de figurar pactada per escrit al contracte de treball corresponent i hi ha de constar el nombre d'hores que cal
prestar sota aquesta modalitat a temps parcial i la seva distribucio.

Article 10. Contractes formatius

En aquesta matéria cal atenir-se al que disposa l'article 11 de I'Estatut dels treballadors, la normativa de desenvolupament i al que estableix
especificament aquest conveni.

Article 11. Dimissions o cessaments

El treballador o la treballadora que vulgui cessar voluntariament ho ha de posar en coneixement de 1'empresa obligatoriament, per escrit, i ha
de complir els terminis de preavis segiients:

a. 30 dies naturals per a personal de direcci6 i subdireccié de departament.
b. 15 dies naturals per a la resta de treballadors i treballadores.

L'incompliment per part del treballador o la treballadora de 1'obligacié de preavisar amb l'antelacié indicada dona dret a l'empresa a
descomptar de la liquidaci6 salarial 1'import equivalent a un dia de salari per cada dia de retard en I'avis. Si la dimissi6 afecta llocs de direccio
de departament (nivell salarial primer), en cas que el treballador incompleixi el termini de preavis, parcialment o totalment, I'empresari pot
descomptar de la liquidaci6é deguda un mes integre de salari.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/48/1109093

Si es tracta de treballadors o treballadores contractats temporalment, el termini de preavis no pot ser mai superior al temps de durada que els
resti per finalitzar el contracte, si aquest és inferior al termini de preavis.

Quan l'empresa rep el preavis de cessament del treballador o la treballadora, en pot determinar el passi a la situacié de gaudi de vacances i
L compensacio de festes treballades, si estan pendents.

Els cessaments definitius de fixos ordinaris i fixos discontinus que es produeixin a l'empresa s'han de posar en coneixement de la
epresentacio legal dels treballadors en el termini maxim de trenta dies i indicar-ne la causa.
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CAPITOL 111
Jornada, descansos

Article 12. Jornada laboral

La durada maxima de la jornada ordinaria de treball queda establerta en mil vuit-centes hores anuals de treball efectiu, que es computen amb
una durada maxima de la jornada ordinaria de treball de quaranta hores setmanals de treball efectiu de mitjana.

S'entén per treball efectiu que el treballador o la treballadora s'ha de trobar tant al comencament com al final de la jornada laboral al seu lloc
de treball en condicions de dur a terme les seves funcions professionals.

En les jornades continuades que excedeixin les cinc hores de durada hi ha d'haver un descans de quinze minuts, que es considera temps de
treball efectiu. Si aquest temps de descans es destina a prendre algun menjar es pot ampliar pel temps indispensable, entenent-se que, quan
sobrepassi els quinze minuts, ha d'anar a carrec del treballador o la treballadora i I'ha de recuperar dins de la mateixa jornada o en la forma
que es pacti de comu acord entre les parts.

El nombre d'hores ordinaries de treball efectiu no pot ser superior a nou de diaries, tret que, per acord entre I'empresari i la representacio legal
dels treballadors, s'estableixi una altra distribucié del temps de treball diari, que respecti en tot cas el descans entre jornades.

Per acord entre l'empresa i els representants legals dels treballadors, es pot pactar la reduccio del descans entre jornades que preveu l'apartat 3
de l'article 34 ET a deu hores, de conformitat amb el que disposa 1'apartat 2 de l'article 7, del Reial decret 1561/1995, de 21 de setembre,
sobre jornades especials de treball.

La jornada partida ha d'observar un descans ininterromput no inferior a una hora, i no es pot dividir en més de dues fraccions durant una
mateixa jornada diaria. A aquest efecte, no es considera interrupcid de jornada el temps indispensable per prendre menjars que, amb carrec al
treballador o la treballadora, s'estima en trenta minuts.

Els representants legals dels treballadors poden negociar una millor adequacié de la jornada de treball, aixi com la possibilitat de fer jornades
continuades en les arees on aixo és possible.

En aquest conveni ha quedat prevista la realitzaci6 de treball durant el periode comprées entre les vint-i-dues i les sis hores, per la qual cosa
els salaris establerts en conjunt ho han estat atenent aquestes circumstancies.

Quan el contracte a temps parcial comporti l'execucié d'una jornada diaria reduida o inferior respecte dels altres treballadors o treballadores,
aquesta ha de ser preferentment continuada, tret que per necessitats organitzatives o productives no ho pugui ser, cas en qué només ¢és
possible fer un fraccionament. En cap cas la jornada diaria igual o inferior a quatre hores no pot ser objecte de fraccionament.

Aixi mateix, les parts acorden establir la distribucié irregular de la jornada al llarg de l'any. En aquest sentit, I'empresa pot distribuir
irregularment al llarg de 1'any el 20 per cent de la jornada de treball anual. La distribucié esmentada ha de respectar en tot cas els periodes
minims de descans diari i setmanal que preveuen la llei i aquest conveni, i el treballador o la treballadora ha de coné¢ixer amb un preavis
minim de cinc dies el dia i I'hora de la prestacié de treball que en resulti. La compensacié de les diferéncies, per excés o per defecte, entre la
jornada efectuada i la durada maxima de la jornada ordinaria pactada en aquest conveni ha de quedar compensada dins dels dotze mesos
segiients a la seva realitzacio.

Anualment, entre els mesos de novembre i desembre, I'empresa ha d'elaborar el calendari laboral de I'any segiient. Una vegada elaborat el
calendari esmentat, I'empresari ha d'obtenir de la representacio6 legal dels treballadors I'informe al qual es refereix 'apartat a) de la disposicid
addicional tercera del Reial decret 1561/1995, de 21 de setembre, sobre jornades especials de treball. Una vegada duts a terme els tramits
abans referits, cal exposar un exemplar d'aquest calendari laboral en un lloc visible del centre de treball. Als centres de treball d'activitat
estacional, aquest tramit s'ha de dur a terme a 1'inici del periode d'activitat temporal.

Article 13. Vacances

El periode de vacances anuals retribuides ha de ser de trenta-tres dies naturals per a tots els treballadors i treballadores, tret de per a qui no
hagi completat un any de servei a I'empresa, que aleshores ha de gaudir del nombre proporcional de dies al temps treballat. El periode de
vacances es pot fraccionar per acord entre les parts.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/48/1109093

EEE| periode vacacional s'ha de gaudir abans no acabi el primer trimestre de I'any natural segiient a aquell al qual corresponguin les vacances,
z Lsempre que sigui de comu acord entre I'empresa i el treballador o la treballadora, i obeeixi a raons organitzatives o productives.

-%11Cal computar com a periode de serveis les abséncies de la feina derivades de processos d'incapacitat temporal, de conformitat amb el que
; reveu l'article 5.4 del Conveni 132 de 1'Organitzacio Internacional del Treball (BOE del 5 de juliol de 1974).
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L'inici del periode o periodes de vacances no pot coincidir amb un dia de descans setmanal, de forma i manera que en aquests casos s'entenen
iniciades les vacances I'endema del dia de descans setmanal.

Aixi mateix, si la data de reincorporacié a la feina coincideix, sense solucié de continuitat, amb un dia de descans setmanal, aquest s'ha de
respectar, i cal reiniciar la feina una vegada es compleixi el descans esmentat.

Article 14. Festes

Les festes laborals amb caracter retribuit i no recuperable que es treballin s'han de compensar economicament d'acord amb la formula
segiient:

Dividend: salari base; divisor: trenta; quocient: resultat incrementat en un 100 %. Es a dir, s'han de retribuir al doble del salari base diari.

CAPITOL IV
Classificacié professional

Article 15. Sistema de classificacioé professional

1. S'estableix el sistema de classificacioé professional dels treballadors i treballadores que prestin serveis a l'empresa inclosa en l'ambit
d'aplicaci6 d'aquest conveni per mitja de grups professionals.

Els criteris de definici6 dels grups professionals s'han acomodat a regles comunes per a les persones treballadores d'un i l'altre sexe, i tenen
com a objecte garantir l'abséncia de discriminaci6 directa i indirecta entre dones i homes.

S'ha d'assignar un grup professional al treballador o a la treballadora mitjangcant un acord amb l'empresari, alhora que s'estableix com a
contingut de la prestacié laboral objecte del contracte de treball la realitzacid de totes les funcions corresponents al grup professional
assignat, dins de 1'area funcional on se 1'enquadri, segons el que regula aquest capitol.

2. Als contractes de treball escrits i als rebuts de salari, al camp destinat a 'antiga categoria o al grup professional, cal indicar-lo i, a més,
I'ocupaci6 o lloc de treball per al qual s'hagi contractat inicialment el treballador o la treballadora, segons la seva nomenclatura, que figura
detallada segons el que preceptua l'article 16 d'aquest conveni.

Article 16. Grups professional

Per a la classificacio professional, cal aplicar I'Acord laboral d'ambit estatal per al sector d'hostaleria (BOE del 21 de maig del 2015).

CAPITOL V
Mobilitat funcional

Article 17. Mobilitat funcional

Les parts signants d'aquest conveni incorporen la flexibilitat interna, particularment la que opera en espais temporals reduits per fer front a la
conjuntura, com una potent eina per facilitar I'adaptacié competitiva de 1'empresa, fet que afavoreix una estabilitat més gran en 1'ocupacio,
aixi com la seva qualitat, i ordena 1'is flexible a l'empresa de la mobilitat funcional en un sentit complementari a les previsions legals, aixi
com procediments agils d'adaptacié i modificacié del que s'ha pactat amb la participacié de la representacio dels treballadors o, si escau,
unitaria dels treballadors i treballadores, aixi com la seva participacio per a la soluci6 agil i eficag en els suposits de bloqueig en els periodes
de consulta i negociacié que exigeixen els preceptes de 1'Estatut dels treballadors afectats per la flexibilitat interna, a fi d'evitar en la mesura
possible mesures extintives de la relacio laboral.
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Aixi, el treballador i la treballadora han de complir les instruccions de I'empresari, o bé de la persona en qui aquest delegui, en 1'exercici
regular de les seves facultats organitzatives i directives, i han d'executar les feines i tasques que se li encomanin, dins del contingut general de
la prestacio laboral. En aquest sentit, es pot dur a terme una mobilitat funcional al si de I'empresa, i s'exerceix com a limit per a la mateixa el

e disposen els articles 22 i 39 de I'Estatut dels treballadors, conforme al que regula aquest article.

Ak
2 es parts signants acorden distingir dos nivells d'aplicacio de la flexibilitat en matéria de mobilitat funcional, que s'indiquen a continuacio:

A. Flexibilitat ordinaria: cal potenciar la mobilitat funcional com a mecanisme de flexibilitat interna i d'adaptacio per part de les
empreses, i també fixar formules agils per a l'aplicacio. La mobilitat funcional al si de 'empresa no ha de tenir altres limitacions que

e
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les que exigeix la pertinenga al grup professional o, si escau, les titulacions requerides per exercir la prestacié laboral en qualsevol
area o arees funcionals on es desenvolupi l'activitat.

B. Flexibilitat extraordinaria temporal: cal aplicar un nivell més gran de flexibilitat que doni resposta a necessitats empresarials
temporals de mobilitat funcional superiors a les que s'han assenyalat abans. Les necessitats temporals referides no s'han d'identificar
a aquest efecte amb les derivades de l'activitat estacional o de temporada, ateses les diferents naturaleses. A aquest efecte, la
mobilitat funcional temporal per desenvolupar funcions diferents de les que pertanyen al grup professional es pot ordenar si existissin
raons economiques, técniques, organitzatives o de produccio que les justifiquin, segons s'entenen en el que plasma el primer paragraf
de l'article 41.1 de I'Estatut dels treballadors, i durant el temps que calgui per a la seva atencio, sense que pugui superar sis mesos en
un any o vuit mesos en dos anys.

S'estableix que també en aquest suposit 'empresari ha d'informar d'aquesta situaciéo amb la maxima celeritat la representacié legal
dels treballadors i treballadores. En cas de desacord, les parts poden sol-licitar la intervencié dels serveis de mediacio i arbitratge o
d'altres instancies legalment establertes, que resultin competents. Aquesta mobilitat ha de respectar els drets de les noves funcions, en
particular les que corresponen al seu nivell retributiu.

Si la mobilitat funcional és superior al periode indicat, s'ha de regir per I'acord entre les parts o, si no existeix, per les regles de l'article 41 de
I'Estatut dels treballadors.

Quan la mobilitat funcional pugui suposar la realitzacié de funcions d'una area funcional diferent de manera continuada, cal exigir que
concorri una causa economica, técnica, organitzativa o de produccio, i s'ha d'aplicar com a mesura de garantia d'estabilitat i manteniment de
I'ocupaci6, tota vegada que es garanteix la formacié adequada per acomplir les noves funcions i sense que pugui suposar en cap cas el
menyscabament de la formacié professional del treballador o treballadora afectat i amb respecte en tot cas a la seva dignitat personal i
professional i salvaguardant la seva integritat fisica i psiquica.

CAPITOL VI
Promocié professional

Article 18. Promocio professional
Els treballadors i les treballadores de 1'empresa tenen de dret en la relacio laboral a la promocio professional a la feina.

Els ascensos s'han de produir tenint en compte la formacio, els merits i I'antiguitat del treballador o la treballadora, d'acord amb les facultats
organitzatives de l'empresari.

Els ascensos i la promocid professional a 'empresa s'han d'ajustar a criteris i sistemes que tinguin com a objecte garantir l'abséncia de
discriminaci6 directa o indirecta entre dones i homes, i es poden establir mesures d'accid positiva dirigides a eliminar o a compensar
situacions de discriminacio.

Quan a I'empresa es produeixi una vacant en un lloc de treball, abans de procedir a contractar un nou treballador o treballadora, cal oferir la
promocio interna a persones que exerceixin funcions d'inferior en una feina o grup professional, sempre que comptin amb la titulacio exigida
i la formaci6 professional adequada per ocupar el lloc, d'acord en tot cas amb les facultats organitzatives i directives de I'empresari, i sempre
que la normativa legal no estableixi el contrari.

La representacio legal dels treballadors ha de rebre informacio6 periodica sobre 1'evolucié de la promocid professional en 'empresa, i en pot
emetre informes.

CAPITOL VII
Periode de prova del contracte de treball

Article 19. Periode de prova dels contractes per temps indefinit i temporals

El periode de prova que es pot concertar als contractes de treball subjectes a una relacié laboral comuna, per temps indefinit, fixa ordinaria o
fixa discontinua, o bé de durada temporal o determinada, s'ha de subscriure sempre per escrit i amb subjecci6 als limits de durada maxima
seglients:
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Grups professionals i arees funcionals

Durada del contracte Grup primer de totes les arees i grup segon de |Grup segon de totes les arees, tret de 1'areal Grup tercer de totes les
l'area cinquena cinquena arees
Per temps indefinit tant fixos ordinaris com fixos| . . '
. . 90 dies 60 dies 45 dies
discontinus...
Temporal superior a tres mesos... 75 dies 45 dies 30 dies
Temporal fins a tres mesos... 60 dies 30 dies 15 dies

El periode de prova s'ha de computar sempre com a dies naturals.
Article 20. Interrupcio6 del periode de prova

Les situacions d'incapacitat temporal, risc durant 1'embaras, maternitat i adopcid o acolliment, risc durant la lactancia i paternitat, que afectin
el treballador o la treballadora durant el periode de prova no n'interrompen el comput tret que es produeixi un acord exprés i escrit entre
ambdues parts, o bé en subscriure's el contracte de treball, o bé en el moment de presentar-se alguna de les situacions a les quals es refereix
aquest article.

CAPITOL VIII
Régim retributiu

Article 21. Salari base

Els treballadors i les treballadores afectats per aquest conveni tenen dret, per la jornada ordinaria de treball, a un salari base mensual d'acord
amb els nivells retributius que a continuacio s'esmenten segons la seva area funcional i atés el seu grup professional.

Dins del salari base esmentat s'inclou el prorrateig de les dues gratificacions extraordinaries (pagues extres) pertinents.

SALARIS BASE DE L'1.1.2021 AL 31.12.2021

Grup professional

Nivells retributius (area funcional) Ir 2n 3r

Euros/mes{Euros/mes|Euros/mes|

1 1.666,66] 1.500,00( 1.333,33

I 1.583,33] 1.416,66[ 1.250,00

I 1.500,00 [ 1.333,33] 1.166,66]

v 1.416,66] 1.291,66| 1.158,33

\% 1.333,33| 1.250,00 1.133,33

VI 1.250,00( 1.166,66| 1.108,33

Per a les proximes anualitats, s'efectua al salari base un augment equivalent al que experimenti 1'IPC en la comunitat autonoma on es trobi
establert cada centre de treball (en cas que 1'IPC sigui negatiu, no s'efectua cap disminucio6 del salari base).

Article 22. Plus de facturacié o vendes

Aquest plus s'aplica Gnicament i exclusivament als centres de treball que acullin llocs de restauracié moderna (que ara per ara son les
cafeteries 100 Montaditos, amb independéncia que en el futur es puguin veure substituides per qualsevol altra franquicia, ja sigui externa o

propia).

En cas que la facturacido mensual dels centres de treball sigui igual o superior a 10.000 € (amb IVA), s'estableix un plus mensual de
facturacid, que es genera el mateix mes de vendes, segons l'escala segiient:

2 Entre 10.000 1 14.999 € 41,67 €

Entre 15.0001 19.999 € 62,50 €

; Entre 20.000 i 24.999 €

83,33 €

o

https://www.caib.es/eboibfront/ D.L.: PM 469-1983 - ISSN: 2254-1233



https://www.caib.es/eboibfront/

'BOIB
9 d'abril de 2022

Butlleti Oficial de les llles Balears Fascicle 70 - Sec. Ill. - Pag. 13998
VENDES PLUS DE FACTURACIO
Entre 25.000 i 29.999 € 104,17 €
Entre 30.000 i 34.999 € 125,00 €
Entre 35.000 i 39.999 € 145,83 €
Entre 40.000 i 44.999 € 166,67 €
Entre 45.000 i 49.999 € 187,50 €
Entre 50.000 i 54.999 € 208,35 €
Entre 55.000 i 59.999 € 229,17 €
Entre 60.000 i 64.999 € 250,00 €
Entre 65.000 i 69.999 € 270,83 €
Entre 70.000 i 74.999 € 291,67 €
Entre 75.000 i 79.999 € 312,50 €
Entre 80.000 i 84.999 € 33333 €
Entre 85.000 i 89.999 € 354,17 €
Entre 90.000 i 94.999 € 375,00 €
Entre 95.000 i 99.999 € 395,83 €
Igual o superior a 100.000 € 416,67 €

Aquest plus s'aplica integrament a tot el personal contractat anteriorment al 24 de maig del 2021. Per al personal contractat posteriorment a
aquesta data, el plus mensual de facturacié és del 50 % de la taula abans exposada, fins a 'any d'antiguitat a 'empresa. A partir de l'any
d'antiguitat a I'empresa, el plus que cal aplicar ¢s del 100 % de la taula exposada.

Article 23. Plus de responsabilitat

Aquest plus s'aplica unicament i exclusivament als centres de treball que acullin llocs de restauracié moderna (que ara per ara son les
cafeteries 100 Montaditos, amb independéncia que en el futur es puguin veure substituides per qualsevol altra franquicia, ja sigui externa o

propia).

Per al personal que exerceixi com a encarregat de torn s'estableix un plus mensual de 150 €.
Per al personal que exerceixi com a encarregat del centre s'estableix un plus mensual de 300 €.
Article 24. Plus de trasllat

Es pot desplagar temporalment un treballador o treballadora durant un temps no superior a tres-cents seixanta-cinc dies. Per al limit esmentat
no es tenen en compte els desplacaments en qué hi hagi voluntarietat.

Durant el trasllat, s'han d'abonar 0,16 € per quilometre recorregut, pel viatge d'anada i tornada, i per dia treballat, des del domicili del
treballador.

CAPITOL IX
Régim disciplinari laboral

Article 25. Faltes i sancions dels treballadors i les treballadores

La direcci6 de I'empresa pot sancionar els incompliments laborals en que incorrin els treballadors i les treballadores, d'acord amb la graduacio

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/48/1109093

de faltes i sancions que s'estableix en aquest capitol.

La valoraci6 de les faltes i les sancions corresponents imposades per la direccid de I'empresa és sempre revisable davant de la jurisdiccio

Ecompetent, sens perjudici de la possible submissio als procediments de mediacio o arbitratge establerts o que es puguin establir.
a8
iArticle 26. Graduacio de les faltes

ﬁTota falta comesa per un treballador o per una treballadora es qualifica com a lleu, greu o molt greu atenent la seva importancia,
transcendéncia o intencionalitat, aixi com al factor huma del treballador o la treballadora, les circumstancies concurrents i la realitat social.

I
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Article 27. Procediment sancionador

La notificacié de les faltes requereix una comunicacid per escrit al treballador o treballadora on cal fer constar la data i els fets que la
motiven, i aquest n'ha d'acusar recepci6 o signar el coneixement de la comunicacié. Les sancions que en 'ordre laboral es poden imposar
s'entenen sempre sens perjudici de les possibles actuacions en altres ordres o instancies. La representacio legal dels treballadors i les
treballadores a 1'empresa ha de ser informada per la direccio de totes les sancions imposades per faltes greus i molt greus.

Article 28. Faltes lleus
Son faltes lleus:

1. Les de distraccio, error o demora en l'execucid de qualsevol feina que no produeixi una pertorbacidé important en el servei
encarregat, cas en qué ha de ser qualificada com a falta greu.

2. D'una a tres faltes de puntualitat injustificades en la incorporaci6 a la feina, de fins a trenta minuts, durant un periode de trenta
dies, sempre que d'aquests retards no es derivin perjudicis greus per a la feina o les obligacions que I'empresa li hagi encarregat, cas
en que es qualifica com a falta greu.

3. El fet de no comunicar a I'empresa amb la celeritat més gran possible el fet o motiu de I'abséncia a la feina quan obeeixi a raons
d'incapacitat temporal o un altre motiu justificat, tret que es provi la impossibilitat d'haver-lo efectuat, sens perjudici de presentar
oportunament els justificants d'aquesta abséncia.

4. L'abandonament sense causa justificada de la feina, encara que sigui durant un temps breu, o acabar-la anticipadament, amb una
antelacio inferior a trenta minuts, sempre que d'aquestes abséncies no es derivin perjudicis greus per a la feina, cas en qué es
considera falta greu.

5. Petites distraccions en la conservacio dels generes o del material.

6. El fet de no comunicar a I'empresa qualsevol canvi de domicili.

7. Les discussions amb altres treballadors o treballadores dins de les dependéncies de 1'empresa, sempre que no siguin en preséncia
de public.

8. Portar I'uniforme o la roba de feina exigit per 'empresa amb deixadesa.

9. La falta d'higiene ocasional durant el servei.

Article 29. Faltes greus
Son faltes greus:

1. Més de tres faltes injustificades de puntualitat en la incorporacié a la feina, comeses en un periode de trenta dies. O bé una sola
falta de puntualitat superior a trenta minuts, o aquella de la qual es derivin perjudicis greus o trastorns per a la feina; es considera aixi
la que provoqui un retard en 1'inici d'un servei al public.

2. El fet de faltar un o dos dies a la feina durant el periode de trenta dies sense una autoritzaci6 o causa justificada.

3. L'abandonament de la feina o 1'acabament anticipat, sense causa justificada, durant un temps superior a trenta minuts, entre una i
tres ocasions en trenta dies.

4. El fet de no comunicar amb la puntualitat deguda les modificacions de les dades dels familiars a carrec, que puguin afectar
I'empresa a l'efecte de retencions fiscals o altres obligacions empresarials. La mala fe en aquests actes determinaria la qualificaci6
com a falta molt greu.

5. L'incompliment de les ordres i instruccions de 1'empresa, o bé del seu personal delegat, en I'exercici regular de les seves facultats
directives, incloent-hi les relatives a la prevencio de riscos laborals segons la formacio i informacio6 rebudes. Si aquest incompliment
fos reiterat, impliqués una vulneraci6 manifesta per a la feina o se'n derivés un perjudici notori per a I'empresa o per a altres
treballadors i treballadores, podria ser qualificada com a falta molt greu.

6. Distracci6 important en la conservacid dels geéneres o articles 1 materials de 1'establiment corresponent.

7. El fet de simular la preséncia d'un altre treballador o treballadora i fitxar o signar per ell o ella.

8. Provocar i/0 mantenir discussions amb altres treballadors o treballadores en preséncia de public o que en transcendeixi.

9. El fet de fer servir per a Us propi articles, estris i peces de I'empresa, tret que n'existeixi una autoritzacio.

10. El fet d'assistir o romandre a la feina sota els efectes de 'alcohol o de les drogues, o bé consumir-ne durant I'horari de treball; o
fora del mateix, si es va vestit amb l'uniforme de I'empresa. Si les circumstancies esmentades son reiterades, pot ser qualificada de
falta molt greu, sempre que hagi existit adverténcia o sancid. Si el treballador o treballadora, sota els efectes abans esmentats,
provoca en hores de feina o a les instal-lacions de 1'empresa algun aldarull amb clients i clientes, empresaris o empresaries, directius
o directives, o bé amb altres amb treballadors i treballadores, la falta comesa en aquest suposit es qualifica com a molt greu.

11. La inobservanga durant el servei de la uniformitat o roba de feina exigida per I'empresa.

12. El fet de no atendre el public amb la correccid i diligéncia degudes, sempre que d'aquesta conducta no es derivi un perjudici
especial per a l'empresa o els treballadors i treballadores, cas en que es qualifica com a falta molt greu.

13. El fet de no complir les instruccions de 1'empresa en matéria de servei, la manera d'efectuar-lo o no emplenar els informes de
treball o altres impresos requerits. La reiteraciéo d'aquesta conducta es considera falta molt greu sempre que hagi existit una

I |E§%% Iq:l| ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/48/1109093
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adverténcia o sancio.

14. La inobservanga de les obligacions derivades de les normes de seguretat i salut a la feina, manipulacio d'aliments o altres mesures
administratives que calgui aplicar a la feina que es desenvolupa o a l'activitat d'hostaleria; i, en particular, la falta de col-laboraci6
amb l'empresa en els termes que estableix la normativa perqué aquesta pugui garantir unes condicions de treball que siguin segures i
no comportin riscos per a la seguretat i salut a la feina.

15. La imprudeéncia durant la feina que pugui implicar un risc d'accident per a un o una mateix, per a altres treballadors i
treballadores o a terceres persones o risc d'avaria o dany material de les instal-lacions de I'empresa. La reiteracié en aquestes
imprudeéncies es pot qualificar com a falta molt greu sempre que hagi existit una adverténcia o sancio.

16. L's de paraules irrespectuoses o injurioses de manera habitual durant el servei.

17. La falta d'higiene i netedat, sempre que hagi existit una adverténcia o sanci6 i que sigui de tal indole que produeixi una queixa
justificada dels treballadors i treballadores o del public.

18. La reincidencia en faltes lleus, encara que siguin de diferent naturalesa, dins d'un trimestre i amb adverténcia o sancio.

19. La utilitzacio per part del treballador o la treballadora, contravenint les instruccions o ordres empresarials en aquesta matéria, dels
mitjans informatics, telematics o de comunicacid facilitats per I'empresa per a s privat o personal, ali¢ a l'activitat laboral i
professional per la qual esta contractat i per a la qual se li han proporcionat les eines de treball esmentades. Quan aquesta utilitzacio
resulti, a més, abusiva i contraria a la bona fe, pot ser qualificada com a falta molt greu.

Article 30. Faltes molt greus
Soén faltes molt greus:

1. Tres o més faltes d'assisteéncia a la feina, sense justificar, en un periode de trenta dies, deu faltes d'assisténcia en un periode de sis
mesos o vint durant un any.

2. Frau, deslleialtat o abtis de confianga en les gestions encomanades, aixi com en el tracte amb els altres treballadors i treballadores
o amb qualsevol altra persona al servei de l'empresa que tingui una relacidé de treball amb aquesta, o bé el fet de fer a les
instal-lacions de 1'empresa negociacions de comerg o industria per compte propi o per compte d'una altra persona sense que l'empresa
ho autoritzi expressament.

3. Fer desapar¢ixer, inutilitzar o causar desperfectes en materials, utensilis, eines, aparells, instal-lacions, edificis, estris i documents
de l'empresa.

4. El robatori, furt o malversaci6é comesos en I'ambit de 'empresa.

5. La violaci6 del secret de la correspondéncia, documents o dades reservades de I'empresa, o bé la revelacio, a persones alienes a
I'empresa, del seu contingut.

6. Els maltractaments de paraula o obra, abus d'autoritat o falta greu al respecte i consideracié a l'empresari o empresaria, a les
persones que delegui, aixi com a altres treballadors i treballadores i al public en general.

7. La disminuci6 continuada i voluntaria en el rendiment de treball normal o pactat.

8. La provocaci6 o l'origen de baralles i batusses freqilients amb els altres treballadors i treballadores.

9. La simulacié de malaltia o accident al-legat pel treballador o la treballadora per tal de no assistir a la feina, aixi com, en la situacio
d'incapacitat temporal, quan es facin feines de qualsevol tipus per compte propi o ali¢, inclosa tota manipulacio, engany o conducta
personal inconseqiient, com la realitzacio d'activitats injustificades amb la seva situacié d'incapacitat que provoquin la prolongaci6 de
la baixa.

10. Els danys o perjudicis causats a les persones, incloent-hi el mateix treballador o treballadora, a l'empresa o a les seves
instal-lacions, per la inobservanga de les mesures sobre prevencio i proteccio de seguretat a la feina, facilitades per l'empresa.

11. La reincidéncia en falta greu o molt greu, encara que sigui de diferent naturalesa, sempre que es cometi dins d'un periode de sis
mesos des de la primera i que hagués estat advertida o sancionada.

12. Tot comportament o conducta, en 'ambit laboral, que atempti contra el respecte de la intimitat i la dignitat de la dona o 'home
mitjancant l'ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual. Si aquesta conducta o comportament es duu a terme aprofitant-se d'una posicio
jerarquica suposa una circumstancia agreujant.

13. L'assetjament moral, l'assetjament sexual i per rad¢ de sexe, aixi com l'efectuat per rad d'origen racial o ¢tnic, religio o
conviccions, discapacitat, edat o orientacid sexual o génere a les persones que treballen a 1'empresa.

Article 31. Classes de sancions

1. L'empresa pot aplicar per la comissio de faltes molt greus qualssevol de les sancions que preveu aquest article i, quant a les greus, les que
preveuen els apartats A) i B).

Les sancions maximes que poden imposar-se en cada cas, en funcié de la graduacié de la falta comesa, son les segiients:

A. Per faltes lleus:
Amonestacio.
Suspensio de sou i feina de fins a dos dies.

et )
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B. Per faltes greus:
Suspensio6 de sou i feina de tres a quinze dies.

C. Per faltes molt greus:
Suspensio de sou i feina de setze a seixanta dies.
Acomiadament disciplinari.

2. El compliment efectiu de les sancions de suspensi6 de sou i feina, amb la finalitat de facilitar la intervenci6 dels organs de mediaci6 o
conciliacio preprocessals, s'ha de portar a terme dins dels terminis maxims segiients:

a. Les de fins a dos dies de suspensio de sou i feina, dos mesos a comptar des del segiient a la data de la imposicio.
b. Les de tres a quinze dies de suspensio de sou i feina, quatre mesos.
c. Les de setze a seixanta dies de suspensio de sou i feina, sis mesos.

En la comunicacid escrita d'aquestes sancions, 1'empresa ha de fixar les dates de compliment de la suspensid de sou i feina.

Les situacions de suspensio legal del contracte de treball i els periodes d'inactivitat laboral dels treballadors i treballadores fixos discontinus
suspenen els terminis anteriorment establerts.

Article 32. Prescripcio

Les faltes lleus prescriuen als deu dies; les greus, als vint i les molt greus, als seixanta, a partir de la data en qué 1'empresa va conéixer que es
van cometre, i en tot cas als sis mesos d'haver-se comes.

En els suposits previstos a les faltes tipificades en aquest capitol, en qué es produeix una reiteracié quant a impuntualitat, abséncies o
abandonaments injustificats en un periode de trenta dies, el dies a quo de la prescripcio regulada en aquest article es computa a partir de la
data en qué es comet 1'altima falta.

Els terminis que s'estableixen per apreciar reincidéncia en la comissio de les faltes tipificades als articles 41 i 42 queden interromputs pels
periodes d'inactivitat laboral dels treballadors fixos discontinus.

CAPITOL X
Accio assistencial i salut laboral

Article 33. Asseguranca per invalidesa o defunci6

L'empresa ha de tenir concertada una polissa d'assegurancga que garanteixi als treballadors i treballadores un capital de set mil euros, que han
de percebre per si mateixos, pels hereus legals o pels beneficiaris expressament designats.

La indemnitzaci6 del capital garantit s'ha d'efectuar en els suposits de mort o de declaracio d'invalidesa en el grau d'incapacitat permanent
total per a la professio habitual, absoluta per a tota feina o gran invalidesa, sempre que la invalidesa o mort derivin d'una malaltia o accident,
sigui 0 no professional, i es compleixin les condicions generals a la polissa subscrita per cobrir el risc esmentat. En els suposits que
subsisteixi la suspensi6 de la relacié laboral, amb reserva del lloc de treball, perqué la declaracié esmentada esta subjecta a revisio en els
termes que preveu l'article 48.2 ET, si el treballador hagués percebut el capital assegurat i, posteriorment, es reincorporés a la feina, quedaria
automaticament exclos de la polissa sense dret a percebre, si escau, una nova indemnitzacio.

La representacio legal dels treballadors pot disposar d'una copia de la polissa subscrita a aquest efecte, aixi com dels seus documents de
renovacio.

Article 34. Salut laboral

L'empresa ha de garantir la seguretat i la salut dels seus treballadors i treballadores adoptant les mesures que calguin per fer-ho i, més
concretament, les referides a avaluacio de riscos, informacio, consulta, participacio i formacid; paral-lelament, els treballadors i treballadores

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/48/1109093

han de vetllar pel compliment de les mesures de prevencid, individuals o col-lectives, que en cada cas s'adoptin.

L s treballadors i treballadores tenen dret a participar, a través de la seva representacio legal, en les qiiestions relacionades amb la prevencio
de riscos laborals, i des del moment de la contractacid o en qualsevol canvi substancial posterior de les seves funcions, a rebre la informacio6

-

S

sobre els riscos especifics del lloc de treball i sobre els generals del centre de treball, en la mesura que els puguin afectar, i a la formacid
necessaria i suficient per prevenir-los de manera efectiva.

L'empresa ha de garantir als treballadors i treballadores al seu servei la vigilancia periddica del seu estat de salut en funci6 dels riscos

e
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inherents a la feina, de conformitat amb el que disposa l'article 22 de la Llei de prevencio de riscos laborals. Els resultats dels reconeixements
o examens medics especifics de salut s'han de lliurar als treballadors i treballadores que hagin optat per sotmetre-s'hi o que hagin estat fets per
obligaci6 legal, i no es poden utilitzar amb altres finalitats que no siguin les propies de la vigilancia de la salut, aixi I'empresa ha d'obtenir les
conclusions que se'n derivin a través de la certificacié d'aptitud corresponent.

Article 35. Manipulacié d'aliments

Tots els treballadors i treballadores que estiguin en contacte amb aliments han de complir escrupolosament les disposicions sobre la seva
manipulacio, i observar en tot moment la maxima higiene en la indumentaria i higiene personal. Tots els treballadors i treballadores han
d'atendre les instruccions de I'empresa sobre la prevencio de practiques antihigiéniques previstes legalment i complir les ordres de treball que
en aquesta matéria puguin afectar tant el servei com la imatge de I'empresa.

L'empresa ha de facilitar als treballadors i treballadores afectats la formacié adequada en matéria de manipulacié d'aliments, aixi com els
mitjans necessaris per obtenir els certificats, carnets o credencials que oficialment s'exigeixen, sense que aix0 suposi cap cost per al
treballador.

CAPITOL X1
Igualtat efectiva de dones i homes

Article 36. Principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats

Les dones i els homes son iguals en dignitat, aixi com en drets i deures. El principi d'igualtat de tracte entre dones i homes suposa l'abséncia
de tota discriminacid, directa o indirecta, per rad de sexe i, especialment, les derivades de la maternitat, I'assumpcio d'obligacions familiars i
I'estat civil.

Mitjangant la regulacié que conté aquest capitol, es contribueix a fer efectiu el dret d'igualtat de tracte i d'oportunitats, entre dones i homes,
en l'ambit laboral de I'empresa, en particular a través de l'eliminacié de la discriminacié de la dona, sigui quina sigui la circumstancia o
condicid, conforme al que disposa la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Article 37. No-discriminacio en les relacions laborals

El principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes, aplicable en I'ambit laboral de l'empresa, es garanteix, en els termes
previstos a la normativa aplicable, en l'accés a 1'ocupaciod, en la formaci6 professional, en la promocié professional, en les condicions de
treball, incloses les retributives i les d'acomiadament, i en l'afiliacio i participacio en les organitzacions sindicals i empresarials.

Les mesures per a l'aplicacié efectiva del principi d'igualtat de tracte i no-discriminacié en les condicions de treball entre dones i homes,
incloses les d'accio positiva, son les segiients:

1. Accés a l'ocupacié. Ningl no pot ser discriminat per rad de sexe en l'accés a la feina. Les ofertes d'ocupacio s'han de fer, si escau,
tant a homes com a dones, i no se'n pot excloure, directament o indirectament, cap treballador o treballadora per ra6 del seu sexe. Les
proves de seleccid de personal que facin les empreses no poden establir diferéncia o cap avantatge relacionat amb el sexe dels qui
aspirin a la seleccid. La contractacié laboral no pot quedar determinada en consideracio a la condicié del sexe del treballador o
treballadora, tret de I'establiment concret de mesures d'accid positiva a favor del sexe menys representat que es puguin establir en
I'ambit de l'empresa.

2. Classificaci6 professional. El sistema de classificacié professional, que estableix aquest conveni, es basa en criteris comuns per als
treballadors d'ambdds sexes i s'ha establert excloent-hi discriminacions per ra6 de sexe.

3. Promoci6 professional. En matéria de promocio professional i ascensos cal promoure, mitjancant la introduccié de mesures d'accid
positiva, la superacié del déficit de preséncia de dones, en el supdsit que n'hi hagi, en les categories i grups professionals més
qualificats o, si escau, del génere menys representat.

4. Formacio professional. A les accions formatives de I'empresa al seu personal cal garantir 1'accés amb respecte absolut al principi
d'igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes. Amb aquesta finalitat es poden establir quotes, reserves o altres avantatges a
favor dels treballadors del sexe menys representat, en I'ambit al qual s'adrecin aquelles accions de formacié professional.

5. Retribuci6. Per a una mateixa feina o per a una feina a la qual s'atribueix un mateix valor, cal eliminar la discriminacid, directa o
indirecta, per rad de sexe, en el conjunt dels elements i condicions de la retribucio.

6. Altres condicions de treball. En la determinacié de la resta de les condicions laborals, incloses les relacionades amb 1'extincié del
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contracte de treball, no es pot tenir en compte el sexe del treballador o treballadora afectat, tret que s'hagi establert com una mesura
expressa d'accio positiva, per facilitar la contractacié o el manteniment de la feina dels treballadors o treballadores, el sexe dels quals
es trobi menys representat i sempre que la mateixa resulti raonable i proporcionada.

7. Proteccié davant de l'assetjament discriminatori per rad de sexe i davant de l'assetjament sexual. No es tolera a I'empresa la
situacio en queé es produeixi un comportament no desitjat, relacionat amb el sexe d'una persona, amb el proposit o l'efecte d'atemptar
contra la dignitat de la persona i de crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu. Tampoc no es tolera la
situacio en qué es produeixi qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat d'indole sexual, amb el proposit o 1'efecte
d'atemptar contra la dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Article 38. Pla d'igualtat de l'empresa i altres mesures de promocio de la igualtat

1. L'empresa esta obligada a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en 1'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, ha d'adoptar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral entre dones i homes, mesures que han de negociar i, si escau, acordar amb la
representacio laboral unitaria, amb l'abast i el contingut que estableix aquest capitol.

2. Com que I'empresa té menys de 50 (cinquanta) treballadors i treballadores, 1'elaboracio i la implantacio del pla d'igualtat és voluntaria per a
I'empresa, prévia consulta a I'0rgan de representacid unitaria.

3. El pla d'igualtat de l'empresa és un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de fer un diagnostic de la situacid, per tal que a
I'empresa s'assoleixi la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i s'elimini la discriminacio per rad de sexe.

4. El pla d'igualtat ha de determinar els objectius d'igualtat concrets que cal assolir, les estratégies i practiques que cal adoptar per a la seva
consecucio, aixi com l'establiment de sistemes eficagos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

5. Per assolir els objectius fixats, el pla d'igualtat ha de preveure, entre d'altres, les matéries d'accés a la feina, la classificacio professional, la
promoci6 i formacié professional, retribucions, ordenaci6é del temps de treball, conciliaciéo de la vida personal, familiar i laboral, i la
prevencio de l'assetjament sexual i de 'assetjament per rad de sexe.

6. El pla d'igualtat ha d'incloure la totalitat de 1'empresa, sens perjudici d'establir accions especials adequades respecte a determinats centres
de treball.

7. En tot cas, es garanteix 'accés de la representacio unitaria a la informacio6 sobre el contingut dels plans d'igualtat i la consecuci6 dels seus
objectius.

Article 39. Diagnostic de situacio

Préviament a la fixacié dels objectius d'igualtat que si escau s'hagin d'assolir, I'empresa ha de fer un diagnostic de la situacié per mitja de
I'obtencié de dades desagregades per sexes en relacidé amb les condicions de treball i amb especial referéncia a matéries com ara l'accés a la
feina, la formacio, la classificacio professional, les condicions retributives i d'ordenacio de la jornada laboral, i també de conciliaci6 de la
vida personal, familiar i laboral. Tot aix0 a l'efecte de constatar, si n'hi hagués, l'existéncia de situacions de desigualtat de tracte o oportunitats
entre homes i dones mancades d'una justificacid objectiva i raonable, o bé situacions de discriminaci6é per raé de sexe que suposin la
necessitat de fixar els objectius esmentats.

De tot aix0, I'empresa n'ha de donar compte per escrit a la representacio laboral unitaria, i aquesta representaciéo pot emetre l'informe
corresponent si aixi ho estima adequat.

El diagnostic de situacié ha de proporcionar dades desagregades per sexe en relacio, entre d'altres, amb les qiiestions segiients:

a. Nombre de persones a la plantilla del centre de treball o de 1'empresa.

b. Distribuci6 de la plantilla per edats.

c. Distribuci6 de la plantilla per tipus de contracte.

d. Nombre de persones que han ingressat a 'empresa segons la modalitat contractual d'accés.
e. Nombre de persones que han cessat a I'empresa detallat per causes o motius.

f. Nombre de persones amb contracte temporal.

g. Nombre de conversions de contracte temporal a indefinit (fix o fix discontinu).

h. Nombre de persones per arees funcionals.

i. Nombre de persones per grups professionals (si escau, se'n pot fer la distribucié per categories professionals).
j- Nombre de persones ascendides o promocionades professionalment.

k. Nombre de persones beneficiaries d'accions formatives.

1. Nombre de persones distribuides segons la modalitat de jornada de treball.
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m. Nombre de persones que han adaptat o reduit la jornada de treball, o bé que han suspés el seu contracte per excedéncia, per guarda
legal o altres motius familiars.

n. Nombre de dies d'absentisme.

o. Retribucié mensual.

p. Situacions d'assetjament sexual i d'assetjament per rad de sexe en les quals es presenti resoluci6 judicial ferma que hagi reconegut
aquestes situacions.

g. Nombre de representants als organs unitaris i sindicals.

r. Nombre de persones amb contracte d'alta direccio.

De la mateixa manera, s'han de diagnosticar els criteris i canals d'informacié o comunicacid utilitzats en els processos de seleccio, formacio i
promocid, els métodes emprats per descriure perfils professionals i llocs de treball, el llenguatge i contingut de les ofertes de feina i dels
formularis de sol-licitud per participar en els processos de seleccid, formacio i promocio.

A l'annex I d'aquest acord s'incorpora una plantilla de diagnostic de situacié a I'empresa de la igualtat efectiva de dones i homes amb la
finalitat de facilitar la tasca de recopilacié de dades per dur a terme el diagnostic i 1'avaluacio corresponents de la situacio d'igualtat, que pot
utilitzar I'empresa.

Les dades del diagnostic de situacio per als plans s'han de referir sempre a I'any anterior.
Article 40. Objectius del pla d'igualtat

Una vegada efectuat el diagnostic de situacié es poden establir els objectius concrets que cal assolir partint de les dades obtingudes i que
poden consistir en I'establiment de mesures d'acci6 positiva com les assenyalades a l'article 48 d'aquest capitol en les qiiestions en que s'hagi
constatat I'existéncia de situacions de desigualtat entre dones i homes mancades d'una justificacid objectiva, aixi com en l'establiment de
mesures generals per a l'aplicacio efectiva del principi d'igualtat de tracte i no-discriminacio.

Aquests objectius, que han d'incloure les estrateégies i practiques per a la seva consecucid, van destinats preferentment a les arees d'accés a la
feina, classificacid, promoci6 i formacié professionals, condicions retributives i ordenacié del temps de treball per afavorir, en termes
d'igualtat entre dones i homes, la conciliaci6 personal, familiar i laboral, i també la prevenci6 de 1'assetjament sexual i de 1'assetjament per rad
de sexe, i entre d'altres:

a. Promoure processos de seleccid i promocid en igualtat que evitin la segregacid vertical i horitzontal, que consisteix en el
manteniment, si escau, de situacions d'activitat laboral i professional distribuides per rad de sexe, o bé d'ocupacié en gran manera de
llocs de responsabilitat per part dels homes en detriment de les dones, aixi com evitar la utilitzacio de llenguatge sexista. Amb aixo es
pretén assegurar procediments de seleccid transparent per ingressar a I'empresa mitjangant la redaccid i difusioé no discriminatoria de
les ofertes de feina i I'establiment de proves objectives i adequades als requeriments del lloc ofert, relacionades exclusivament amb la
valoraci6 d'aptituds i capacitats individuals.

b. Promoure la inclusié de dones en llocs que impliquin comandament o responsabilitat.

c. Establir programes especifics per seleccionar i promoure dones en llocs en qué estiguin subrepresentades.

d. Revisar la incidéncia de les formes de les diferents modalitats de contractacié en el col-lectiu de treballadores amb relaci6 al de
treballadors i adoptar mesures correctores en cas que hi hagi més incidéncia sobre aquestes de les formes de contractacio utilitzades.
e. Garantir I'accés en igualtat d'homes i de dones a la formacio d'empresa, tant interna com externa, a fi de garantir la permanéncia a
la feina de les dones, tot desenvolupant el seu nivell formatiu i I'adaptabilitat als requisits de la demanda de feina.

f. Informaci6 especifica a les dones dels cursos de formacio per a llocs que tradicionalment han estat ocupats per homes.

g. Fer cursos especifics sobre igualtat d'oportunitats.

h. Revisar els complements que componen el salari per verificar que no estiguin encloent una discriminacié sobre les treballadores.

i. Promoure processos i establir terminis per corregir les possibles diferéncies salarials existents entre homes i dones.

j- Aconseguir una conciliacié més gran i millor de la vida personal, familiar i laboral d'homes i dones mitjancant campanyes de
sensibilitzacid, difusié dels permisos, excedéncies legals existents o altres mesures.

k. Establir mesures per detectar i corregir possibles riscos per a la salut de les treballadores, en especial de les dones embarassades,
aixi com accions contra els possibles casos d'assetjament moral, sexual i per ra6 de sexe.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/48/1109093

Article 41. Elaboracio i seguiment del pla d'igualtat a l'empresa

Una vegada efectuat el diagnostic de situacid, I'empresa ha de negociar, en I'ambit de la complementarietat d'aquest capitol, i amb la

Il cpresentacio laboral unitaria el pla d'igualtat corresponent sota el principi de bona fe.

s

IUna cop se signi el pla d'igualtat, cal constituir la comissié de seguiment del pla, que ha de comptar amb un reglament d'actuacié que vetlli
el compliment de les mesures que hi adopta i comprovar, a través dels indicadors, el grau de compliment de cada objectiu i mesura.

El pla d'igualtat ha de tenir una durada de quatre anys, transcorreguts els quals cal procedir a elaborar un nou pla d'igualtat, aplicant el que es

IR
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disposa aquest capitol.

Article 42. Mesures especifiques per prevenir l'assetjament sexual i l'assetjament per rao de sexe a la feina i protocol d'actuacio en
l'ambit de l'empresa

1. Introduccié. — L'empresa ha de promoure condicions de treball que evitin l'assetjament sexual i l'assetjament per radé de sexe i arbitrar
procediments especifics per prevenir-lo i per donar curs a les denuincies o reclamacions que puguin formular i que n'hagin estat objecte.

Amb aquesta finalitat es poden establir mesures que s'han de negociar amb la representacié laboral unitaria, com ara 'elaboracié i difusié de
codis de bones practiques, la realitzacié de campanyes informatives o accions de formacio.

La representacio unitaria ha de contribuir a prevenir 1'assetjament sexual i 'assetjament per raé de sexe a la feina mitjangant la sensibilitzacid
dels treballadors i treballadores davant d'aquests casos, informant la direccié de l'empresa de les conductes o els comportaments sobre els
quals tingués coneixement i que el poguessin propiciar.

2. Definicid. — L'article 7 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes defineix l'assetjament sexual
com qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o que produeixi l'efecte d'atemptar contra la dignitat
d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu, i l'assetjament per rad de sexe, com qualsevol
comportament realitzat en funcié del sexe d'una persona amb el proposit o 1'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn
intimidatori, degradant o ofensiu.

3. Protocol d'actuacio de l'empresa en els casos d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.

Els principis en qué el protocol d'actuacio es basa son l'eficacia i l'efectivitat dels procediments, aixi com la celeritat i la confidencialitat dels
tramits.

a) Procediment informal. — En consideracid al fet que en la majoria dels casos el que es pretén simplement és que la conducta
indesitjada cessi, en primer lloc, i com a tramit extraoficial, cal valorar la possibilitat de seguir un procediment informal, en virtut del
qual la mateixa persona interessada expliqui clarament a la persona que mostra el comportament indesitjat que aquesta conducta no
¢és ben rebuda, que és ofensiva o incomoda, i que interfereix en la seva feina, per tal que la cessi. Aquest tramit extraoficial pot ser
dut a terme, si la persona interessada aixi ho decideix i, a la seva eleccio, per un representant dels treballadors a l'empresa, pel
superior immediat, o bé per un responsable del departament de personal de l'empresa.

Aquest procediment podria ser adequat per als suposits d'assetjament laboral no directe sindé ambiental, en els quals el que es veu
afectat és I'entorn laboral, i es crea un ambient de treball ofensiu, humiliant, intimidatori o hostil.

b) Procediment formal. — En els suposits en els quals, per tractar-se d'un assetjament directe, per les circumstancies del cas o per
haver-se intentat sense €xit el procediment informal, aquest no resulti adequat, cal iniciar un procediment formal.

1. El procediment formal s'inicia amb la presentacié d'un escrit, en el qual ha de figurar la llista d'incidents, com més detallada millor,
elaborada per la persona interessada que sigui objecte d'assetjament sexual. La persona a qui ha d'anar dirigit 1'escrit és, a eleccid de
l'interessat, un responsable del departament de personal, o bé a una persona de la direcci6 de l'empresa. Aixi mateix, si aixi ho decidis el
treballador o treballadora, cal traslladar-ne una copia a la representacid unitaria a 'empresa.

2. La presentaci6 de l'escrit ha de donar lloc a l'obertura immediata d'un expedient informatiu encaminat a esbrinar els fets, i donar tramit
d'audiéncia a tots els intervinents, inclosa la representacio unitaria si no s'hi oposés la persona interessada, i practicar-se les diligéncies que
s'estimin necessaries per tal de dilucidar la veracitat dels fets esdevinguts.

3. Durant la tramitaci6 d'aquestes actuacions s'ha de donar la possibilitat als implicats, si aquests aixi ho volen, de canviar el lloc de treball,
sempre que aixo sigui possible, fins que s'adopti una decisio sobre aquesta matéria.

4. La intervencid de tots els actuants, inclosos els possibles testimonis, i si escau els representants unitaris, ha d'observar el caracter

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/48/1109093

confidencial de les actuacions, atés que afecta directament la intimitat, la dignitat i I'honorabilitat de les persones. S'ha d'observar el respecte
degut tant per la persona que ha presentat la denincia com per la persona objecte de la mateixa.

—=5. La constatacié de l'existéncia d'assetjament sexual o per rad de sexe dona lloc a la imposicié de les sancions previstes a l'article 42.13
L 'aquest conveni.

IR

-

6. Quan la constatacio dels fets no sigui possible, i no s'adoptin per tant mesures disciplinaries, en cap cas no s'ha de represaliar el denunciant,
ans al contrari, cal supervisar amb especial atencio la situacié per assegurar-se que l'assetjament no es produeix. Aixi mateix, i sempre que
'aix0 sigui possible, s'ha de procurar una organitzacié de la feina que impedeixi el contacte continu dels afectats.
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No obstant aix0, si la conducta d'assetjament sexual o assetjament per ra¢ de sexe suposa o implica, per la seva evideéncia, notorietat o
gravetat, un atac directe o immediat a la dignitat de la dona o de 1'home, I'empresa ha d'adoptar les mesures disciplinaries que pugui
considerar oportunes, sense necessitat d'acudir a aquest procediment.

Disposicio final primera. Comissié Paritaria de Vigilancia, Interpretacié i Estudi

1. En compliment del que estableix 1'art. 85.3.¢ de I'Estatut dels treballadors i, com a organ d'aplicacio, estudi i vigilancia del conveni, s'ha de
constituir una Comissié Paritaria dins dels 30 dies segiients a la signatura del conveni. La comissioé esmentada ha d'estar constituida per un
maxim de tres membres de cadascuna de les parts signants, s'ha de reunir una vegada a 'any, tot i que ho pot fer amb més freqiiéncia, prévia
convocatoria d'una de les parts.

2. Els acords sobre interpretacio del que s'ha pactat en aquest conveni son vinculants per a les parts signants i objecte de publicacio als
centres de treball.

3. Les funcions de la comissio esmentada son les segiients:

a) Interpretacid de les clausules del conveni.

b) Vigilancia del compliment del que s'ha pactat.

c) Les activitats que tendeixin a I'eficacia practica més gran del conveni.

d) La conciliacio en les altres qiiestions que les parts li sotmetin de comu acord.

¢) Determinacid dels procediments per resoldre les discrepancies que puguin sorgir durant la vigéncia i 1'aplicacié del conveni
col-lectiu vigent.

4. Les parts signants d'aquest conveni acorden, en compliment del que indica l'article 85.3.c de I'Estatut dels treballadors, establir com a
procediment voluntari per resoldre de manera efectiva les discrepancies que no siguin resoltes al si de 1a Comissio Paritaria que preveu aquest
conveni, el procés de mediacio, d'acord amb els procediments regulats al II Acord interprofessional sobre la renovacid i potenciacio del

Tribunal d'Arbitratge i Mediacio de les Illes Balears (TAMIB), publicat al BOIB niimero 18, de data 3 de febrer de 2005, en concret
mitjancant procés de mediacié davant de I'organisme esmentat.

5. Els acords han de ser adoptats per unanimitat dels presents de cadascuna de les parts que formen la comissi6 i, quan sigui preceptiu, els
han d'incorporar al text del conveni col-lectiu.

6. S'estableix com a domicili de la Comissié Paritaria el domicili social de I'empresa.

Disposicio final segona. Substitucio i derogacio dels acords anteriors

Els acords o pactes assolits anteriorment a aquest conveni queden derogats i enterament substituits per aquest.

Disposicio final tercera. Entrada en vigor

Aquest acord entra en vigor I'l de gener del 2021, sens perjudici de la seva publicaci6 al Butlleti Oficial de les Illes Balears.

Marratxi, 6 d'agost de 2021
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Aquesta plantilla s'ha de confeccionar per centre de treball, aixi com amb caracter global per a tota I'empresa.

ANNEX

Plantilla de diagnostic de situaci6 d'igualtat entre dones i homes a 1'empresa

a. Nombre de persones a la plantilla del centre de treball o de 1'empresa:

Any o anys anteriors

Nombre de dones

Nombre d'homes

b. Distribuci6 de la plantilla per edats:

Any o anys anteriors

Trams d'edat

Nombre de dones

Nombre d'homes

Menys de 19 anys

De 19 a 30 anys

De 31 a 45 anys

De 46 a 55 anys

De 56 a 60 anys

De 61 a 65 anys

Més de 65 anys

c. Distribuci6 de la plantilla per tipus de contracte:

Plantilla per tipus contracte

Any o anys anteriors

Dones

Homes

Fixos a temps complet

Fixos a temps parcial

Fixos discontinus a temps

complet

Fixos discontinus a temps parcial

Temporals a temps complet

Temporals a temps parcial

Altres modalitats contractuals

Naturalesa del contracte de
treball

Any o anys anteriors

d. Nombre de persones que han ingressat a 'empresa segons la modalitat contractual d'accés:

Dones

Homes

Fix indefinit

A temps determinat o temporal

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/48/1109093

Causa o motiu

Any o anys anteriors

e. Nombre de persones que han cessat a I'empresa detallat per causes o motius:

Dones

Homes

Final de contracte temporal

i f Dimissié del treballador

No ha superat el periode de

Acomiadament

ke

i
e
[
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Jubilacié

Incapacitat o invalidesa

D'altres

f. Nombre de persones per contracte temporal:

Tipus de contracte

Any o anys anteriors

Dones Homes

Por una obra o serveis

determinats

Circumstancies eventuals de la

produccio

Interinitat

Relleu o substitucio per

jubilaci6 anticipada

Posada a disposicié (ETT)

Practiques

Formacio

D'altres

g. Nombre de conversions de contracte temporal en indefinit (fix ordinari o fix discontinu):

Any o anys anteriors

Tipus de contracte

Dones Homes

Por una obra o serveis

determinats

Circumstancies eventuals de la

produccio

Interinitat

Relleu o substitucio per

jubilacio anticipada

Posada a disposicio (ETT)

Practiques

Formacio

D'altres

h. Nombre de persones per arees funcionals:

i. Nombre de persones per grups professionals (si escau, es pot fer per categories professionals):

Arees Grups Any o anys anteriors
funcionals professionals Dones Homes
Ir
Primera 2n
3r
Ir
Segona 2n
3r
1r
Tercera 2n
3r

el |
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Ir

Quarta 2n

3r

Ir

Cinquena 2n

3r

1r

Sisena 2n

3r

j- Nombre de persones ascendides o promocionades professionalment:

Dones Homes

Any anterior 0 anys anteriors

k. Nombre de persones beneficiaries d'accions formatives:

Dones Homes

Any anterior o anys anteriors

1. Nombre de persones segons la jornada de treball:

Any o anys anteriors

Tipus de jornada
Dones Homes

Jornada partida o fraccionada

Jornada continuada

m. Nombre de persones que han adaptat o reduit la jornada, o bé que han suspes el contracte per excedéncia, guarda legal de fill menor o
altres motius familiars:

Any o anys anteriors

Causes
Dones Homes

Excedéncia

Guarda legal d'un fill menor

Altres motius familiars

n. Nombre de dies d'absentisme

Any o anys anteriors

Causes
Dones Homes

Malaltia comuna i accident no

laboral

Accident de treball i malaltia

professional

Maternitat o paternitat

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/48/1109093

Adopci6 o acolliment

Permisos retribuits

Altres abséncies

..;:I

:0. Retribucié mitjana mensual:

Dones Homes

Any anterior o anys anteriors

e
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S'han d'agafar totes les retribucions percebudes a 'any i dividir-les pel nombre de dies de permanéncia del treballador o treballadora per
multiplicar-les per 30 dies. Un cop sumades les quantitats de tots els treballadors, d'una banda, i de les treballadores, de 1'altra banda, es
divideixen pel nombre d'aquests i aquestes, i aixi s'obté la mitjana de retribucié mensual per sexes.

p. Situacions d'assetjament i d'assetjament per rad de sexe:

Dones Homes

Any anterior o anys anteriors

Aquest apartat unicament cal emplenar-lo en els casos que es presenti resolucio judicial ferma que hagi reconegut les situacions d'assetjament
sexual o assetjament per rad de sexe.

g. Nombre de representants als organs unitaris i sindicals:

Dones Homes

Any anterior o anys anteriors

r. Nombre de persones amb contracte d'alta direccio:

Dones Homes

Any anterior o anys anteriors

AVALUACIO, COMENTARIS I OBSERVACIONS:

Data i signatura (I'empresa)

I |E§%% Iq:l| ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/48/1109093
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ANNEX II
Codi de conducta en matéria d'assetjament sexual i assetjament per raé de sexe

I. La direcci6 de l'empresa manifesta la seva preocupacié i compromis per tal d'evitar i resoldre els supdsits d'assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe i, amb aquesta finalitat, expressa el desig que tot el personal sigui tractat amb dignitat, sense permetre ni tolerar
l'assetjament sexual ni I'assetjament per rad de sexe a la feina.

II. S'entén per assetjament sexual la situacié en qué es produeix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat d'indole sexual

amb el proposit o 'efecte d'atemptar contra la dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori, hostil, degradant,
humiliant o ofensiu. S'entén per assetjament per rad de sexe qualsevol comportament efectuat en funci6é del sexe d'una persona, amb el
proposit o l'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

III. Totes les persones tenen la responsabilitat d'ajudar a crear un entorn laboral en que es respecti la dignitat. Per la seva banda, les persones
encarregades de cada departament han de garantir que no es produeixi 1'assetjament sexual ni l'assetjament per rad de sexe als sectors sota la
seva responsabilitat.

IV. Tot el personal té dret a presentar un escrit de dentncia si es produeix assetjament sexual o assetjament per rad de sexe, que ha de ser
tractat amb serietat, promptitud i confidencialitat. L'escrit ha de contenir la descripcid dels incidents i s'ha d'adrecar, a eleccio de la persona
interessada, a un responsable del departament de personal o a una persona de la direccid de I'empresa, en els termes que estableix 1'article 54
del capitol onze d'aquest conveni.

V. L'article 42.12 del conveni disposa que és una falta molt greu, sancionable —a opci6 de 'empresa— amb suspensio de sou i feina de 16 a 60

dies 0 amb acomiadament disciplinari, «tot comportament o conducta, en 1'ambit laboral, que atempti contra el respecte de la intimitat i la
dignitat de la dona o 'home mitjangant l'ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual. Si aquesta conducta es duu a terme aprofitant-se d'una
posicio jerarquica suposa una circumstancia agreujanty.

En el suposit que una persona incorri en conductes constitutives d'assetjament sexual o d'assetjament per rad de sexe, ha de ser sancionada
tal com disposa el precepte assenyalat.
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