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Seccién lll. Otras disposiciones y actos administrativos
ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD AUTONOMA
CONSEJERIA DE MODELO ECONOMICO, TURISMO Y TRABAJO

2807 Resolucion del Consejero de Modelo Economico, Turismo y Trabajo por la que se dispone la
inscripcion y deposito en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y
Planes de Igualdad de las Illes Balears del Convenio colectivo de la empresa Servicios Petroleros
Baleares, SL y su publicacion en el Boletin Oficial de las Illes Balears

Antecedentes

1. El 6 de agosto de 2021, la Comision Negociadora acordd y suscribi6 el texto del Convenio colectivo de trabajo de la empresa Servicios
Petroleros Baleares, SL para el periodo 2021-2026.

2. E1 17 de agosto de 2021, Juan Antonio Marimon Piza, en representacion de la Comision Negociadora del Convenio colectivo, solicito el
registro, el depodsito y la publicacion del citado Convenio.

Fundamentos de derecho

1. El articulo 90.3 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre.

2. El Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
3. El articulo 45 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas.
Por todo ello, dicto la siguiente

RESOLUCION

1. Inscribir y depositar el Convenio colectivo de la empresa Servicios Petroleros Baleares, SL, en el Registro de Convenios Colectivos,
Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad de las Illes Balears.

2. Notificar esta Resolucion a la persona interesada.

3. Ordenar la traduccion del texto a la lengua catalana y hacer constar que la version castellana del texto es la original firmada por la
Comision Negociadora y que la version catalana es una traduccion.

4. Publicar el Convenio en ¢l Boletin Oficial de las Illes Balears.

Palma, 2 de diciembre de 2021

La directora general de Trabajo y Salud Laboral
Virginia Abraham Orte
Por delegacion del conseller de Modelo Econémico, Turismo y Trabajo (BOIB 97/2019)

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



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

'BOIB
9 de abril de 2022

Butlleti Oficial de les llles Balears Fasciculo 72 - Sec. llI. - Pag. 14256

I Convenio Colectivo de la empresa Servicios Petroleros Baleares S.L.

CAPITULO 1
Disposiciones generales

Articulo 1. Partes firmantes.

Ambas representaciones, delegado de personal y representante de la empresa, reiterando el reconocimiento mutuo de legitimacion y
representatividad, firman el I Convenio Colectivo de la Empresa.

Articulo 2. Naturaleza juridica.

El presente Convenio es de eficacia general y ha sido negociado y pactado conforme a las facultades previstas en el Titulo III del Estatuto de
los Trabajadores.

Articulo 3. Ambito personal.

El presente Convenio resulta de aplicacion a las relaciones laborales de la empresa y los trabajadores y trabajadoras, que prestan sus servicios
para aquélla mediante contrato de trabajo, conforme dispone el articulo 1.1 del Estatuto de los Trabajadores, con exclusion del personal
vinculado por una relacion laboral especial de alta direccion.

Articulo 4. Ambito funcional.

Este Convenio es de aplicacion a la empresa y a todos los trabajadores y trabajadoras que presten servicios en centros de trabajo cuya
actividad principal sea la de hosteleria y restauracion.

Articulo 5. Ambito territorial.

El presente Convenio afectara a todos los centros de trabajo de la empresa existentes actualmente o que, en el futuro, se puedan crear durante
su vigencia.

Articulo 6. Ambito temporal.

Este Convenio se suscribe con vocacion de permanencia y estabilidad normativa convencional. Las partes acuerdan un periodo de vigencia
del Convenio de seis afios; entrando en vigor con efectos del 1 de enero de 2021 y hasta el dia 31 de diciembre del afio 2026.

Articulo 7. Denuncia del acuerdo.
Si no mediara denuncia expresa de las partes, el Convenio se prorrogara de afio en afio.

Los representantes de la Empresa y del personal se comprometen, durante la vigencia de este acuerdo, a negociar distintos puntos del
Convenio, siempre que dicha negociacion se plantee de mutuo acuerdo.

Cualquiera de las partes firmantes del Convenio podra denunciarlo dentro de los ultimos cuatro meses de vigencia del mismo. Una vez
denunciado, las partes estaran obligadas a reunirse para constituir la Comisiéon Negociadora e iniciaran las deliberaciones del proximo
Convenio en un plazo maximo de 15 dias habiles desde la fecha de recepcion de la denuncia.

Desde la denuncia hasta la firma, inscripcion y publicacion del nuevo Convenio, se entendera prorrogado el presente en todas sus clausulas.

CAPITULO II
Plantillas y contratacion

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

Articulo 8. Plantillas y Contratacion.

HEE " materia de empleo estable y contratacion temporal o a tiempo determinado se fijan los siguientes criterios:

&

:PLANTILLA DE LOS CENTROS DE TRABAJO.- Los criterios relativos a la relacion entre contratacion temporal y la plantilla del centro
-#:3%de trabajo queda fijada en un 50 por ciento entre fijos ordinarios y fijos discontinuos en cada centro de trabajo, por lo tanto, hasta un 50 por
p ciento podran ser contratados al amparo de las distintas modalidades de contratacion temporales o a tiempo determinado, quedando incluidos

gg&en dicho porcentaje las contrataciones a través de empresas de trabajo temporal que no podran superar el 10 por ciento de la plantilla.
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No se computaran como parte de la plantilla a efectos de calcular los precitados porcentajes, los contratados como interinos, relevistas, los de
sustitucion por anticipacion de la edad de jubilacion y los contratos formativos.

No seran de aplicacion los anteriores criterios de plantilla para los centros de temporada durante el periodo de interrupcion de la actividad.
En ningtin caso seran de aplicacion los criterios anteriores a los centros de trabajo durante los tres primeros afios de inicio de su actividad.
Articulo 9. Trabajadores Fijos Discontinuos.

La contratacion de trabajadores/as fijos/as discontinuos/as se regird por lo regulado en el presente Convenio, con sujecion a las normas
siguientes:

1. CONTRATO FIJO DISCONTINUO.- Cuando se trate de realizar trabajos fijos y periddicos en la actividad de la empresa, pero de caracter
discontinuo, los trabajadores/as contratados para tales trabajos tendran la consideracion de fijos de caracter discontinuo, de conformidad con
lo dispuesto en el articulo 16 ET.

2. GARANTIA DE OCUPACION.- Los trabajadores/as que alcancen tres periodos anuales consecutivos prestando servicios en la misma
empresa por tiempo igual o superior a seis meses al afio, con la condicion contractual de fijo discontinuo, tendran una garantia de ocupacion
de seis meses al afio. Los trabajadores/as fijos/as discontinuos/as que no tengan garantizado el tiempo minimo de 1lamamiento regulado en el
parrafo anterior por no haber alcanzado la media de ocupacién que se exige, se les garantizard la media de ocupacion que hayan realizado
durante los llamamientos de los tres primeros afios. En este supuesto, la empresa convocara al trabajador/a para restablecer la prestacion de
sus servicios a partir del cuarto afio de prestacion de servicios como fijo discontinuo por un periodo de duracién de ocupacion no inferior a la
media resultante.

3. NOVACION TRANSITORIA DE FIJO DISCONTINUO A FIJO ORDINARIO.- Las empresas con centros de trabajo de actividad no
permanente que pretendan establecerse con caracter de actividad permanente o continuada a lo largo de todo el afio, podran novar o convertir
transitoriamente la condicion de sus trabajadores/as fijos/as discontinuos/as a fijos ordinarios durante un periodo maximo de cuatro aflos,
pasando al quinto afio, y de continuar la actividad permanente o continuada, a consolidar la condicién contractual de fijo ordinario.

4. CONTRATACION A TIEMPO PARCIAL DE TRABAJADORES/AS FIJOS/AS DISCONTINUOS/AS.- Por aplicacion de lo dispuesto
en el articulo 16 ET, al requerirlo y justificarlo las peculiaridades de la actividad de este sector, los contratos suscritos bajo la modalidad de
fijo discontinuo, que no se repitan en fechas ciertas, podran realizar la jornada a tiempo parcial, tanto para horas al dia como dias a la semana
o al mes. Asi mismo, cabra la contratacion fija discontinua a jornada reducida o a tiempo parcial durante toda la vigencia del contrato. Esta
posibilidad debera figurar pactada por escrito en el correspondiente contrato de trabajo, debiendo constar el nimero de horas a prestar bajo
esta modalidad de a tiempo parcial y su distribucion.

Articulo 10. Contratos formativos.

En esta materia se estara a lo dispuesto en el articulo 11 del Estatuto de los Trabajadores, normativa de desarrollo, y a lo especificamente
establecido en el presente Convenio.

Articulo 11. Dimisiones o ceses.

Los/as trabajadores/as que deseen cesar voluntariamente vendran obligados a ponerlo en conocimiento de la empresa, por escrito, cumpliendo
los siguientes plazos de preaviso:

a. 30 dias naturales para personal de jefatura y subjefatura de departamento.
b. 15 dias naturales el resto de trabajadores/as.

El incumplimiento por parte del trabajador/a de la obligacion de preavisar con la antelacion indicada, dara derecho a la empresa a descontar
de la liquidacion salarial el importe equivalente a un dia de salario por cada dia de retraso en el aviso. Cuando la dimision afecte a puestos de
jefatura de departamento (nivel salarial primero), en caso de que el trabajador incumpla el plazo de preaviso, parcial o totalmente, el
empresario podra descontar de la liquidacién adeudada un mes integro de salario.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

Cuando se trate de trabajadores/as contratados temporalmente, el plazo de preaviso nunca podra ser superior al tiempo de duraciéon que les
i cstare para finalizar el contrato, si éste fuera inferior al plazo de preaviso.

-

Cuando la empresa reciba el preaviso de cese del trabajador/a, podra ésta determinar el pase del mismo a la situacion de disfrute de
lvacaciones y compensacion de fiestas trabajadas, si estuvieran pendientes.

Los ceses definitivos de fijos ordinarios y fijos discontinuos que se produzcan en la empresa serdn puestos en conocimiento de la

e
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representacion legal de los trabajadores en el plazo maximo de treinta dias con indicacion de la causa de los mismos.

CAPITULO 111
Jornada, Descansos

Articulo 12. Jornada laboral.

La duraciéon maxima de la jornada ordinaria de trabajo queda establecida en mil ochocientas horas anuales de trabajo efectivo, computandose
con una duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo de cuarenta horas semanales de trabajo efectivo de promedio.

Por trabajo efectivo se entendera que el/la trabajador/a debera encontrarse tanto al comienzo como al final de la jornada laboral en su puesto
de trabajo en condiciones de realizar sus funciones profesionales.

En las jornadas continuadas que excedan de cinco horas de duracion, habra un descanso de quince minutos que se considerara tiempo de
trabajo efectivo. Si este tiempo de descanso se destinara para la toma de alguna comida podra ampliarse por el tiempo indispensable,
entendiéndose que cuanto sobrepase de los quince minutos ird a cargo del trabajador/a y lo debera recuperar dentro de la misma jornada o en
la forma que se pacte de comun acuerdo entre las partes.

El nimero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra ser superior a nueve diarias, salvo que por acuerdo entre el empresario y la
representacion legal de los trabajadores, se establezca otra distribucion del tiempo de trabajo diario, respetando en todo caso el descanso entre
jornadas.

Por acuerdo entre la empresa y los representantes legales de los trabajadores, se podra pactar la reduccion del descanso entre jornadas
previsto en el apartado 3 del articulo 34 ET, a diez horas, de conformidad a lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 7, del Real Decreto
1561/1995, de 21 de septiembre, sobre jornadas especiales de trabajo.

La jornada partida observara un descanso ininterrumpido no inferior a una hora, no pudiéndose dividir en mas de dos fracciones durante una
misma jornada diaria. A estos efectos, no se considerara interrupcioén de jornada el tiempo indispensable para la toma de comidas que, con
cargo al trabajador/a, se estima en treinta minutos.

Los representantes legales de los trabajadores podran negociar una mejor adecuacion de la jornada de trabajo, asi como la posibilidad de
realizar jornadas continuadas en aquellas areas donde ello fuera posible.

En el presente Convenio ha quedado prevista la realizacion de trabajo durante el periodo comprendido entre las veintidos y las seis horas, por
lo que los salarios establecidos en su conjunto lo han sido atendiendo a estas circunstancias.

Cuando el contrato a tiempo parcial conlleve la ejecucion de una jornada diaria reducida o inferior respecto de los demas trabajadores/as, ésta
sera preferentemente continuada, salvo que por necesidades organizativas o productivas no pueda serlo, en cuyo caso solo sera posible hacer
un fraccionamiento. En ningtn caso la jornada diaria igual o inferior a cuatro horas podra ser objeto de fraccionamiento.

Asimismo, las partes acuerdan establecer la distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio. En este sentido, la empresa podra distribuir
irregularmente a lo largo del afio el 20 por ciento de la jornada de trabajo anual. Dicha distribucion debera respetar en todo caso los periodos
minimos de descanso diario y semanal previstos en la Ley y en el presente Convenio, y el/la trabajador/a conocerad con un preaviso minimo
de cinco dias el dia y hora de la prestacion de trabajo resultante de aquella. La compensacion de las diferencias, por exceso o defecto, entre la
jornada realizada y la duracion maxima de la jornada ordinaria pactada en el presente Convenio, deberan quedar compensadas dentro de los
doce meses siguientes a su realizacion.

Anualmente, entre los meses de noviembre y diciembre, se elaborara por la empresa el calendario laboral del afio siguiente. Una vez
elaborado dicho calendario, el empresario recabara de la representacion legal de los trabajadores el informe a que se refiere el apartado a) de
la disposicion adicional tercera, del Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre jornadas especiales de trabajo. Una vez llevados a
cabo los tramites antes referidos, se expondra un ejemplar de dicho calendario laboral en un lugar visible del centro de trabajo. En los centros
de trabajo de actividad estacional este tramite se llevara a cabo al inicio del periodo de actividad temporal.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

———Articulo 13. Vacaciones.
|
1.

El periodo de vacaciones anuales retribuidas sera de treinta y tres dias naturales para todos los trabajadores y trabajadoras, salvo para quienes
%no hubiesen completado un afio de servicio en la empresa, los cuales disfrutaran del nimero proporcional de dias al tiempo trabajado. El
=&ifperiodo de vacaciones podra fraccionarse por acuerdo entre las partes.

gEmEl periodo vacacional habra de disfrutarse antes de finalizar el primer trimestre del afio natural siguiente a aquél al que correspondan las
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vacaciones, siempre que sea de comun acuerdo entre la empresa y el/la trabajador/a, y obedezca a razones organizativas o productivas.

Se computara como periodo de servicios las ausencias del trabajo derivadas de procesos de incapacidad temporal, de conformidad a lo
previsto en el articulo 5.4 del Convenio 132 de la Oficina Internacional del Trabajo («<BOE» de 5 de julio de 1974).

No podra coincidir el inicio del periodo o periodos de vacaciones, con un dia de descanso semanal, de forma y manera que en estos casos se
entenderan iniciadas las vacaciones el dia siguiente al de descanso semanal.

Asimismo, si la fecha de reincorporacion al trabajo coincidiera, sin solucién de continuidad, con un dia de descanso semanal, éste debera
respetarse, reiniciandose el trabajo una vez cumplido dicho descanso.

Articulo 14. Fiestas.

Las fiestas laborales con caracter retribuido y no recuperable que se trabajen se compensaran economicamente con arreglo a la formula
siguiente:

Dividendo: salario base; Divisor: treinta; Cociente: resultado incrementado en un 100%. Es decir, se retribuiran al doble del salario base
diario.

CAPITULO IV
Clasificacion profesional

Articulo 15. Sistema de clasificacion profesional.

1. Se establece el sistema de clasificacion profesional de los trabajadores y trabajadoras que presten servicios en la empresa incluida en el
ambito de aplicacion de este Convenio por medio de grupos profesionales.

Los criterios de definicion de los grupos profesionales se han acomodado a reglas comunes para las personas trabajadoras de uno y otro sexo,
teniendo como objeto garantizar la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres.

Se asignara un grupo profesional al trabajador o a la trabajadora mediante acuerdo con el empresario, a la vez que se establecera como
contenido de la prestacion laboral objeto del contrato de trabajo la realizacion de todas las funciones correspondientes al grupo profesional
asignado, dentro del area funcional donde se le encuadre, segiin lo regulado en el presente capitulo.

2. En los contratos de trabajo escritos y en los recibos de salario, en el campo destinado a la antigua categoria o a grupo profesional, se
indicara éste y ademads la ocupacion o puesto de trabajo para la que se haya contratados inicialmente al trabajador o trabajadora, segun la
nomenclatura de los mismos que figura detallada segiin lo preceptuado en el articulo 16 del presente Convenio.

Articulo 16. Grupos profesionales.

Para la clasificacion profesional sera de aplicacion el Acuerdo Laboral de Ambito Estatal para el Sector de Hosteleria (B.O.E. 21 de mayo
2015).

CAPITULO V
Movilidad funcional

Articulo 17. Movilidad funcional.

Las partes firmantes del presente Convenio incorporan la flexibilidad interna, particularmente la que opera en espacios temporales reducidos
para hacer frente a la coyuntura, como una potente herramienta para facilitar la adaptacion competitiva de la empresa, favoreciendo una
mayor estabilidad en el empleo, asi como la calidad del mismo, ordenando el uso flexible en la empresa de la movilidad funcional en un
sentido complementario a las previsiones legales, asi como procedimientos agiles de adaptacion y modificacion de lo pactado con la
articipacion de la representacion de los trabajadores o, en su caso, unitaria de los trabajadores y trabajadoras, asi como su participacion para
I la solucion agil y eficaz en los supuestos de bloqueo en los periodos de consulta y negociacion exigidos en los preceptos del Estatuto de los
:Trabajadores afectados por la flexibilidad interna, a fin de evitar en lo posible medidas extintivas de la relacion laboral.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

%Asi, el trabajador y la trabajadora deberan cumplir las instrucciones del empresario, o persona en quien éste delegue, en el ejercicio regular de
sus facultades organizativas y directivas, debiendo ejecutar los trabajos y tareas que se le encomienden, dentro del contenido general de la
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prestacion laboral. En este sentido, podra llevarse a cabo una movilidad funcional en el seno de la empresa, ejerciendo como limite para la
misma lo dispuesto en los articulos 22 y 39 del Estatuto de los Trabajadores, conforme a lo regulado en el presente articulo.

Para las partes firmantes acuerdan distinguir dos niveles de aplicacion de la flexibilidad en materia de movilidad funcional, que a
continuacion se indican:

A. Flexibilidad ordinaria: se potenciara la movilidad funcional como mecanismo de flexibilidad interna y de adaptacion por parte de
las empresas, fijando formulas 4giles para su aplicacion. La movilidad funcional en el seno de la empresa no tendré otras limitaciones
que las exigidas por la pertenencia al grupo profesional o, en su caso, por las titulaciones requeridas para ejercer la prestacion laboral
en cualquier area o areas funcionales donde se realice la actividad.

B. Flexibilidad extraordinaria temporal: se aplicara un mayor nivel de flexibilidad que dé respuesta a necesidades empresariales
temporales de movilidad funcional mayores de las sefialadas anteriormente. Las necesidades temporales referidas no deben
identificarse a estos efectos a las derivadas de la actividad estacional o de temporada, dada su distinta naturaleza. A tales efectos, la
movilidad funcional temporal para la realizacién de funciones distintas a las pertenecientes al grupo profesional podra ordenarse si
existiesen razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion que las justifiquen, segliin se entiende por tales en el primer
parrafo del articulo 41.1 del Estatuto de los Trabajadores, y durante el tiempo necesario para su atencion, sin que pueda superar seis
meses en un afio u ocho meses en dos afios.

Se establecera que también en este supuesto el empresario informe de esta situacion con la maxima celeridad a la representacion
legal de los/as trabajadores/as. En caso de desacuerdo, las partes podran solicitar la intervencion de los servicios de mediacion y
arbitraje o de otras instancias legalmente establecidas, que resulten competentes. Esta movilidad respetara los derechos de las nuevas
funciones, en particular las correspondientes al nivel retributivo de las mismas.

Si la movilidad funcional es superior al periodo indicado, se regira por el acuerdo entre las partes o, en su defecto, por las reglas del articulo
41 del Estatuto de los Trabajadores.

Cuando la movilidad funcional pudiera suponer la realizacion de funciones de distinta area funcional de forma continuada, se exigira la
concurrencia de causa economica, técnica, organizativa o de produccion, y se aplicarda como medida de garantia de estabilidad y
mantenimiento del empleo, garantizandose la formacion adecuada para el desempefio de las nuevas funciones y sin que pudiera suponer en
caso alguno el menoscabo de la formacion profesional del trabajador o trabajadora afectada y con respeto en todo caso a su dignidad personal
y profesional y salvaguardando su integridad fisica y psiquica.

CAPITULO VI
Promocién profesional

Articulo 18. Promocion profesional.
Los trabajadores y las trabajadoras de la empresa tienen derecho en la relacion laboral a la promocion profesional en el trabajo.

Los ascensos se produciran teniendo en cuenta la formacioén, méritos y antigiiedad del trabajador y trabajadora, conforme a las facultades
organizativas y directivas del empresario.

Los ascensos y la promocion profesional en la empresa se ajustaran a criterios y sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de
discriminacion directa o indirecta entre mujeres y hombres, pudiendo establecerse medidas de accion positiva dirigidas a eliminar o
compensar situaciones de discriminacion.

Cuando en la empresa se produzca vacante en un puesto de trabajo, antes de proceder a la contratacion de un nuevo trabajador o trabajadora
se ofertara la promocion interna a personas que desempeifien funciones de inferior ocupacion o grupo profesional, siempre que cuenten con la
titulacion exigida y la formacion profesional adecuada para ocupar el puesto, de acuerdo en todo caso con las facultades organizativas y
directivas del empresario, y siempre que la normativa legal no establezca lo contrario.

La representacion legal de los trabajadores recibira informacion periddica sobre la evolucion de la promocion profesional en la empresa,

=—pudiendo emitir informes sobre la misma.

i
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CAPITULO VII
Periodo de prueba del contrato de trabajo

Articulo 19. Periodo de prueba de los contratos por tiempo indefinido y temporales.

El periodo de prueba que podra concertarse en los contratos de trabajo sujetos a una relacion laboral comun, por tiempo indefinido, fija
ordinaria o fija discontinua, o de duracion temporal o determinada, tendra que suscribirse siempre por escrito y con sujecion a los limites de
duracion maxima siguientes:

Grupos profesionales y areas funcionales

Duracién del contrato Grupo primero de todas las areas y grupo Grupo segundo de todas las areas, Grupo tercero de
segundo del area quinta excepto del area quinta todas las areas
Por tiempo indefinido tanto fijos ordinarios como . )
. . . 90 dias 60 dias 45 dias
fijos discontinuos.....
Temporal superior a tres meses.......... 75 dias 45 dias 30 dias
Temporal hasta tres meses .............. 60 dias 30 dias 15 dias

El periodo de prueba se computara siempre como dias naturales.
Articulo 20. Interrupcion del periodo de prueba.

Las situaciones de incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo, maternidad, y adopcion o acogimiento, riesgo durante la lactancia y
paternidad, que afecten al trabajador y a la trabajadora durante el periodo de prueba, no interrumpiran el computo del mismo salvo que se
produzca acuerdo expreso y escrito entre ambas partes, bien al suscribirse el contrato de trabajo, bien en el momento de concurrir alguna de
las situaciones referidas en el presente articulo.

CAPITULO VIII
Régimen Retributivo

Articulo 21. Salario Base.

Los/as trabajadores/as afectados por el presente Convenio tienen derecho, por la jornada ordinaria de trabajo, a un salario base mensual de
acuerdo con los niveles retributivos que a continuacion se citan seglin su area funcional y atendido su grupo profesional.

Dentro de dicho salario base se incluye el prorrateo de las dos gratificaciones extraordinarias (pagas extras) pertinentes.

SALARIOS BASE DEL 1-1-2021 AL 31-12-2021

Grupo Profesional

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

Niveles retributivos (Area Funcional) 1° 2° 3¢

Euros mes|Euros mes| Euros mes

I 1.666,66] 1.500,00 | 1.333,33

1I 1.583,33] 1.416,66| 1.250,00

111 1.500,00 [ 1.333,33] 1.166,66

1\Y 1.416,66] 1.291,66 | 1.158,33

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

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

Para las proximas anualidades, al salario base se le efectuara un aumento equivalente al experimentado por el IPC en la comunidad auténoma

ﬁdonde se halle radicado cada centro de trabajo (para el caso de que el IPC fuera negativo, no se efectuara disminucion alguna del salario

mbase).

%Articulo 22. Plus de Facturacion o ventas.

%Este plus aplicara Unica y exclusivamente a los centros de trabajo que alberguen puestos de Restauracion moderna (que a fecha de hoy son las

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



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

'BOIB
9 de abril de 2022

Butlleti Oficial de les llles Balears Fasciculo 72 - Sec. IIl. - P4g. 14262

Cafeterias "100 Montaditos", con independencia de que en el futuro puedan verse sustituidas por cualquier otra franquicia ya sea externa o
propia.)

Para el caso de que la facturacion mensual de los centros de trabajo sea igual o superior a 10.000.-€ (con IVA), se establece un plus mensual
de facturacion, devengado en el mismo mes de ventas, segun el siguiente escalado:

VENTAS PLUS FACTURACION
Entre 0.000.-€ y 9.999.-€ 0.-€
Entre 10.000.-€ y 14.999.-€ 41,67.-€
Entre 15.000.-€ y 19.999.-€ 62,50.-€
Entre 20.000.-€ y 24.999.-€ 83,33.-€
Entre 25.000.-€ y 29.999.-€ 104,17.-€
Entre 30.000.-€ y 34.999.-€ 125,00.-€
Entre 35.000.-€ y 39.999.-€ 145,83.-€
Entre 40.000.-€ y 44.999.-€ 166,67.-€
Entre 45.000.-€ y 49.999.-€ 187,50.-€
Entre 50.000.-€ y 54.999.-€ 208,35.-€
Entre 55.000.-€ y 59.999.-€ 229,17.-€
Entre 60.000.-€ y 64.999.-€ 250,00.-€
Entre 65.000.-€ y 69.999.-€ 270,83.-€
Entre 70.000.-€ y 74.999.-€ 291,67.-€
Entre 75.000.-€ y 79.999.-€ 312,50.-€
Entre 80.000.-€ y 84.999.-€ 333,33.-€
Entre 85.000.-€ y 89.999.-€ 354,17.-€
Entre 90.000.-€ y 94.999.-€ 375,00.-€
Entre 95.000.-€ y 99.999.-€ 395,83.-€
Igual o Superior a 100.000€ 416,67.-€

Este plus aplicara integramente a todo el personal contratado con anterioridad al 24 de mayo de 2021. Para el personal contratado con
posterioridad a esa fecha, el plus mensual de facturacion sera del 50% de la tabla anteriormente expuesta, hasta el afio de antigiiedad en la
empresa. A partir del afio de antigiiedad en la empresa el plus a aplicar sera del 100% de la tabla expuesta.

Articulo 23. Plus de responsabilidad.

Este plus aplicara unica y exclusivamente a los centros de trabajo que alberguen puestos de Restauraciéon moderna (que a fecha de hoy son las
Cafeterias "100 Montaditos", con independencia de que en el futuro puedan verse sustituidas por cualquier otra franquicia ya sea externa o
propia.)

Para el personal que ejerza como encargado de turno se establece un plus mensual de 150.-€.
Para el personal que ejerza como encargado del centro se establece un plus mensual de 300.-.€
Articulo 24. Plus de traslado.

Se podra desplazar temporalmente a un/a trabajador/a por un tiempo no superior a trescientos sesenta y cinco dias. Para dicho limite no se
tendra en cuenta los desplazamientos en los que exista voluntariedad.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

Durante el traslado se abonaran 0,16.-€ por kilometro recorrido, por el viaje de ida y vuelta, y por dia trabajado, desde el domicilio del
trabajador.

e )
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CAPITULO IX
Régimen disciplinario laboral

Articulo 25. Faltas y sanciones de los trabajadores y las trabajadoras.

La direccion de la empresa podra sancionar los incumplimientos laborales en que incurran los trabajadores y las trabajadoras, de acuerdo con
la graduacion de faltas y sanciones que se establecen en el presente capitulo.

La valoracion de las faltas y las correspondientes sanciones impuestas por la direccién de la empresa sera siempre revisable ante la
jurisdiccion competente, sin perjuicio de su posible sometimiento a los procedimientos de mediacion o arbitraje establecidos o que pudieran
establecerse.

Articulo 26. Graduacion de las faltas.

Toda falta cometida por un trabajador o por una trabajadora se calificara como leve, grave o muy grave, atendiendo a su importancia,
trascendencia o intencionalidad, asi como al factor humano del trabajador o trabajadora, las circunstancias concurrentes y la realidad social.

Articulo 27. Procedimiento sancionador.

La notificacion de las faltas requerird comunicacion escrita al trabajador o trabajadora haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan,
quien debera acusar recibo o firmar el enterado de la comunicacion. Las sanciones que en el orden laboral puedan imponerse, se entienden
siempre sin perjuicio de las posibles actuaciones en otros 6rdenes o instancias. La representacion legal de los trabajadores y trabajadoras en la
empresa debera ser informada por la direccion de todas las sanciones impuestas por faltas graves y muy graves.

Articulo 28. Faltas leves.
Seran faltas leves:

1. Las de descuido, error o demora en la ejecucion de cualquier trabajo que no produzca perturbacion importante en el servicio
encomendado, en cuyo caso sera calificada como falta grave.

2. De una a tres faltas de puntualidad injustificadas en la incorporacion al trabajo, de hasta treinta minutos, durante el periodo de
treinta dias, siempre que de estos retrasos no se deriven graves perjuicios para el trabajo u obligaciones que la empresa le tenga
encomendada, en cuyo caso se calificara como falta grave.

3. No comunicar a la empresa con la mayor celeridad posible, el hecho o motivo de la ausencia al trabajo cuando obedezca a razones
de incapacidad temporal u otro motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de haberlo efectuado, sin perjuicio de
presentar en tiempo oportuno los justificantes de tal ausencia.

4. El abandono sin causa justificada del trabajo, aunque sea por breve tiempo o terminar anticipadamente el mismo, con una
antelacion inferior a treinta minutos, siempre que de estas ausencias no se deriven graves perjuicios para el trabajo, en cuyo caso se
considerara falta grave.

5. Pequeiios descuidos en la conservacion de los géneros o del material.

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

7. Las discusiones con otros trabajadores o trabajadoras dentro de las dependencias de la empresa, siempre que no sean en presencia
del publico.

8. Llevar la uniformidad o ropa de trabajo exigida por la empresa de forma descuidada.

9. La falta de aseo ocasional durante el servicio.

Articulo 29. Faltas graves.
Seran faltas graves:

1. Mas de tres faltas injustificadas de puntualidad en la incorporacion al trabajo, cometidas en el periodo de treinta dias. O bien, una
sola falta de puntualidad superior a treinta minutos, o aquella de la que se deriven graves perjuicios o trastornos para el trabajo,
considerandose como tal, la que provoque retraso en el inicio de un servicio al publico.

2. Faltar uno o dos dias al trabajo durante el periodo de treinta dias sin autorizacion o causa justificada.

3. El abandono del trabajo o terminacion anticipada, sin causa justificada, por tiempo superior a treinta minutos, entre una y tres
ocasiones en treinta dias.

4. No comunicar con la puntualidad debida las modificaciones de los datos de los familiares a cargo, que puedan afectar a la empresa
a efectos de retenciones fiscales u otras obligaciones empresariales. La mala fe en estos actos determinaria la calificacion como falta
muy grave.

5. El incumplimiento de las drdenes e instrucciones de la empresa, o personal delegado de la misma, en el ejercicio regular de sus

I |E§%§ Iq:l| ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094
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facultades directivas, incluyendo las relativas a la prevencion de riesgos laborales segun la formacién e informacion recibidas. Si este
incumplimiento fuese reiterado, implicase quebranto manifiesto para el trabajo o del mismo se derivase perjuicio notorio para la
empresa u otros trabajadores, podria ser calificada como falta muy grave.

6. Descuido importante en la conservacion de los géneros o articulos y materiales del correspondiente establecimiento.

7. Simular la presencia de otro trabajador, fichando o firmando por él.

8. Provocar y/o mantener discusiones con otros trabajadores en presencia del publico o que transcienda a éste.

9. Emplear para uso propio, articulos, enseres, y prendas de la empresa, a no ser que exista autorizacion.

10. Asistir o permanecer en el trabajo bajo los efectos del alcohol o de las drogas, o su consumo durante el horario de trabajo; o fuera
del mismo, vistiendo uniforme de la empresa. Si dichas circunstancias son reiteradas, podra ser calificada de falta muy grave,
siempre que haya mediado advertencia o sancion. El trabajador que estando bajo los efectos antes citados provoque en horas de
trabajo o en las instalaciones de la empresa algun altercado con clientes, empresario o directivos, u otros trabajadores, la falta
cometida en este supuesto serd calificada como muy grave.

11. La inobservancia durante el servicio de la uniformidad o ropa de trabajo exigida por la empresa.

12. No atender al publico con la correccion y diligencia debidas, siempre que de dicha conducta no se derive un especial perjuicio
para la empresa o trabajadores, en cuyo caso se calificara como falta muy grave.

13. No cumplir con las instrucciones de la empresa en materia de servicio, forma de efectuarlo o no cumplimentar los partes de
trabajo u otros impresos requeridos. La reiteracion de esta conducta se considerard falta muy grave siempre que haya mediado
advertencia o sancion.

14. La inobservancia de las obligaciones derivadas de las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo, manipulacion de alimentos u
otras medidas administrativas que sean de aplicacion al trabajo que se realiza o a la actividad de hosteleria; y en particular, la falta de
colaboracion con la empresa en los términos que establece la normativa, para que ésta pueda garantizar unas condiciones de trabajo
que sean seguras y no entrafien riesgos para la seguridad y salud en el trabajo.

15. La imprudencia durante el trabajo que pudiera implicar riesgo de accidente para si, para otros trabajadores o terceras personas o
riesgo de averia o dafio material de las instalaciones de la empresa. La reiteracion en tales imprudencias se podra calificar como falta
muy grave siempre que haya mediado advertencia o sancion.

16. El uso de palabras irrespetuosas o injuriosas de forma habitual durante el servicio.

17. La falta de aseo y limpieza, siempre que haya mediado advertencia o sancion y sea de tal indole que produzca queja justificada de
los trabajadores o del publico.

18. La reincidencia en faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo mediado advertencia o
sancion.

19. La utilizacion por parte del trabajador o trabajadora, contraviniendo las instrucciones u 6rdenes empresariales en esta materia, de
los medios informaticos, telematicos o de comunicacion facilitados por el empresario, para uso privado o personal, ajeno a la
actividad laboral y profesional por la que estd contratado y para la que se le han proporcionado dichas herramientas de trabajo.
Cuando esta utilizacion resulte ademas abusiva y contraria a la buena fe, podra ser calificada como falta muy grave.

Articulo 30. Faltas muy graves.

Seran faltas muy graves:

1. Tres o mas faltas de asistencia al trabajo, sin justificar, en el periodo de treinta dias, diez faltas de asistencia en el periodo de seis
meses o veinte durante un afio.

2. Fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, asi como en el trato con los otros trabajadores o
trabajadoras o cualquiera otra persona al servicio de la empresa en relacion de trabajo con ésta, o hacer, en las instalaciones de la
empresa negociaciones de comercio o industria por cuenta propia o de otra persona sin expresa autorizacion de aquélla.

3. Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en materiales, ttiles, herramientas, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y
documentos de la empresa.

4. El robo, hurto o malversacion cometidos en el ambito de la empresa.

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

6. Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave al respeto y consideracion al empresario, personas delegadas
por éste, asi como a los demas trabajadores/as y publico en general.

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

8. Provocar u originar frecuentes rifias y pendencias con los demas trabajadores o trabajadoras.

9. La simulacion de enfermedad o accidente alegada por el trabajador o trabajadora para no asistir al trabajo; asi como, en la
situacion de incapacidad temporal, cuando se realicen trabajos de cualquier tipo por cuenta propia o ajena, incluida toda
manipulacion, engafio o conducta personal inconsecuente, como la realizacion de actividades injustificadas con su situacion de
incapacidad que provoquen la prolongacion de la baja.

10. Los dafios o perjuicios causados a las personas, incluyendo al propio trabajador, a la empresa o sus instalaciones, por la
inobservancia de las medidas sobre prevencion y proteccion de seguridad en el trabajo, facilitadas por la empresa.

11. La reincidencia en falta grave o muy grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se cometa dentro de un periodo de seis
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meses desde la primera y hubiese sido advertida o sancionada.

12. Todo comportamiento o conducta, en el ambito laboral, que atente el respeto de la intimidad y dignidad de la mujer o el hombre
mediante la ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual. Si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una
posicion jerarquica supondra una circunstancia agravante.

13. El acoso moral, acoso sexual y por razéon de sexo, asi como el realizado por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual o género, a las personas que trabajan en la empresa.

Articulo 31. Clases de sanciones.

1. La empresa podra aplicar por la comision de faltas muy graves cualquiera de las sanciones previstas en este articulo y a las graves las
previstas en los apartados A) y B).

Las sanciones maximas que podran imponerse en cada caso, en funcion de la graduacion de la falta cometida, seran las siguientes:

A. Por faltas leves:
Amonestacion.
Suspension de empleo y sueldo hasta dos dias.
B. Por faltas graves:
Suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias.
C. Por faltas muy graves:
Suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias.
Despido disciplinario.

2. El cumplimiento efectivo de las sanciones de suspension de empleo y sueldo, al objeto de facilitar la intervencion de los organos de
mediacion o conciliacion pre procesales, debera llevarse a término dentro de los plazos maximos siguientes:

a. Las de hasta dos dias de suspension de empleo y sueldo, dos meses a contar desde el siguiente de la fecha de su imposicion.
b. Las de tres a quince dias de suspension de empleo y sueldo, cuatro meses.
c. Las de dieciséis a sesenta dias de suspension de empleo y sueldo, seis meses.

En la comunicacion escrita de estas sanciones la empresa deberd fijar las fechas de cumplimiento de la suspension de empleo y sueldo.

Las situaciones de suspension legal del contrato de trabajo y los periodos de inactividad laboral de los trabajadores fijos discontinuos,
suspenderan los plazos anteriormente establecidos.

Articulo 32. Prescripcion.

Las faltas leves prescribiran a los diez dias, las graves a los veinte y las muy graves a los sesenta a partir de la fecha en que la empresa tuvo
conocimiento de su comision, y en todo caso a los seis meses de haberse cometido.

En los supuestos contemplados en las faltas tipificadas en este capitulo, en las que se produce reiteracion en impuntualidad, ausencias o
abandonos injustificados en un periodo de treinta dias, el dies a quo de la prescripcion regulada en este articulo se computara a partir de la
fecha de la comision de la ultima falta.

Los plazos establecidos para la apreciacion de reincidencia en la comision de las faltas tipificadas en los articulos 41 y 42, quedaran
interrumpidos por los periodos de inactividad laboral de los trabajadores fijos discontinuos.

CAPITULO X
Accion Asistencial y Salud Laboral

Articulo 33. Seguro por invalidez o fallecimiento.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

La empresa debera tener concertada una poliza de seguro que garantice a los/as trabajadores/as un capital de siete mil euros, a percibir por si
——mismos o por los herederos legales o por los beneficiarios expresamente designados.

La indemnizacién del capital garantizado se efectuara en los supuestos de muerte o de declaracion de invalidez en el grado de incapacidad
ermanente total para la profesion habitual, absoluta para todo trabajo o gran invalidez, siempre que la invalidez o fallecimiento deriven de
na enfermedad o accidente, sea o no profesional, y se cumplan las condiciones generales en la poliza suscrita para cubrir el riesgo citado. En

-
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los supuestos en que subsista la suspension de la relacion laboral, con reserva del puesto de trabajo, por estar dicha declaracion sujeta a
revision en los términos previstos en el articulo 48.2 ET, si el trabajador hubiera percibido el capital asegurado, y con posterioridad se
reincorporara al trabajo, quedaria automaticamente excluido de la péliza sin derecho a percibir, en su caso, una nueva indemnizacion.

La representacion legal de los trabajadores podra disponer de una copia de la poliza suscrita a tal efecto, asi como de los documentos de
renovacion de la misma.

Articulo 34. Salud Laboral.

La empresa deberd garantizar la seguridad y la salud de sus trabajadores/as adoptando cuantas medidas sean necesarias para ello y, mas
concretamente, aquellas referidas a evaluacion de riesgos, informacion, consulta, participacion y formacion; paralelamente, los/as
trabajadores/as deben velar por el cumplimiento de las medidas de prevencion, individuales o colectivas, que en cada caso se adopten.

Los/as trabajadores/as tienen derecho a participar a través de su representacion legal en las cuestiones relacionadas con la prevencion de
riesgos de trabajo, y desde el momento de la contratacion o en cualquier cambio sustancial posterior de sus funciones, a recibir la informacion
sobre los riesgos especificos de su puesto de trabajo y sobre los generales del centro de trabajo, en la medida en que puedan afectarles, y a la
formacion necesaria y suficiente para su efectiva prevencion.

La empresa garantizara a los/as trabajadores/as a su servicio la vigilancia periddica de su estado de salud en funcién de los riesgos inherentes
al trabajo, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 22 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. Los resultados de los
reconocimientos o exdmenes médicos especificos de salud seran entregados a aquellos/as trabajadores/as que hayan optado por someterse a
los mismos o hayan sido realizados por obligacion legal, no pudiendo ser utilizados con otros fines distintos que los propios de la vigilancia
de la salud, obteniendo la empresa las conclusiones que deriven a través de la correspondiente certificacion de aptitud.

Articulo 35. Manipulacién de alimentos.

Todos los/as trabajadores/as que estén en contacto con alimentos deberan cumplir escrupulosamente las disposiciones sobre manipulacion de
los mismos, observando en todo momento la maxima higiene en su indumentaria y aseo personal. Todos/as los trabajadores/as atenderan las
instrucciones de la empresa sobre la prevencion de practicas antihigiénicas previstas legalmente, cumpliendo las 6rdenes de trabajo que en
esta materia puedan afectar tanto al servicio como a la imagen de la empresa.

La empresa facilitara a los/as trabajadores/as afectados/as la formacion adecuada en materia de manipulacion de alimentos, asi como los
medios necesarios para la obtencion de los certificados, carnés o credenciales que oficialmente se exijan, sin que ello suponga costo alguno
para el trabajador.

CAPITULO XI
Igualdad efectiva de mujeres y hombres

Articulo 36. Principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad, asi como en derechos y deberes. El principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Mediante la regulacion contenida en este capitulo se contribuye a hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades, entre
mujeres y hombres, en el ambito laboral de la empresa, en particular a través de la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual
fuere su circunstancia o condicion, conforme a lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres.

Articulo 37. No discriminacion en las relaciones laborales.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito laboral de la empresa, se garantizara, en
los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, en la formacion profesional, en la promocién profesional, en las
==condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y
I presariales.

e

; Las medidas para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y
hombres, incluidas las de accion positiva, son las siguientes:

1. Acceso al empleo. Nadie podra ser discriminado por razén de sexo en el acceso al trabajo. Las ofertas de empleo deberan

B
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realizarse, en todo caso, tanto a hombres como a mujeres, no pudiendo excluir, directa o indirectamente, a ningln trabajador o
trabajadora por razon de su sexo. Las pruebas de seleccion de personal que realicen las empresas no podran establecer diferencia o
ventaja alguna relacionada con el sexo de quienes aspiren a la seleccion. La contratacion laboral no podra quedar determinada en
atencion a la condicion del sexo del trabajador o trabajadora, salvo el establecimiento concreto de medidas de accion positiva a favor
del sexo menos representado que puedan establecerse en el ambito de la empresa.

2. Clasificacion profesional. El sistema de clasificacion profesional, que establece el presente Convenio, se basa en criterios comunes
para los trabajadores de ambos sexos y se ha establecido excluyendo discriminaciones por razon de sexo.

3. Promocioén profesional. En materia de promocion profesional y ascensos se promovera mediante la introduccion de medidas de
accion positiva la superacion del déficit de presencia de mujeres, en el supuesto que existieren, en las categorias y grupos
profesionales mas cualificados o, en su caso, del género menos representado.

4. Formacion profesional. En las acciones formativas de la empresa a su personal se garantizard el acceso con respeto absoluto al
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. A tal efecto se podran establecer cupos, reservas u otras
ventajas a favor de los trabajadores del sexo menos representado, en el ambito al que vayan dirigidas aquellas acciones de formacion
profesional.

5. Retribucion. Para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo valor se eliminara la discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo, en el conjunto de los elementos y condiciones de la retribucion.

6. Demas condiciones de trabajo. En la determinacion del resto de las condiciones laborales, incluidas las relacionadas con la
extincion del contrato de trabajo, no podra tenerse en cuenta el sexo del trabajador o trabajadora afectado, salvo que se haya
establecido como una medida expresa de accién positiva, para facilitar la contratacion o el mantenimiento del empleo de los
trabajadores o trabajadoras, cuyo sexo se encuentre menos representado y siempre que la misma resulte razonable y proporcionada.

7. Proteccion ante el acoso discriminatorio por razon de sexo y ante el acoso sexual. No se tolerara en la empresa la situacion en que
se produzca un comportamiento no deseado, relacionado con el sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra la
dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. Tampoco se tolerara la
situacion en que se produzca cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual, con el propdsito o el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

Articulo 38. Plan de igualdad de la empresa y otras medidas de promocion de la igualdad.

1. La empresa esta obligada a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberd adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con la representacion laboral unitaria, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo.

2. Al ser la Empresa de menos de 50 cincuenta trabajadores/as, la elaboracion e implantacion del plan de igualdad sera voluntaria para la
empresa, previa consulta al 6rgano de representacion unitaria.

3. El plan de igualdad de la empresa es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén
de sexo.

4. El plan de igualdad determinara los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion,
asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

5. Para la consecucion de los objetivos fijados, el plan de igualdad contemplara, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocion y formacion profesional, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo, conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

6. El plan de igualdad incluira la totalidad de la empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a
determinados centros de trabajo.

7. En todo caso, se garantiza el acceso de la representacion unitaria a la informacion sobre el contenido de los planes de igualdad y la
z ~consecucion de sus objetivos.

e )
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Articulo 39. Diagnéstico de situacion.

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse, la empresa realizara un diagndstico de situacion a
través de la obtencion de datos desagregados por sexos en relacion con las condiciones de trabajo y con especial referencia a materias tales
como el acceso al empleo, la formacion, clasificacion profesional, las condiciones retributivas y de ordenacion de la jornada laboral, y de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Todo ello a efectos de constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad
de trato u oportunidades entre hombres y mujeres carentes de una justificacion objetiva y razonable, o situaciones de discriminacion por
razén de sexo que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.

De todo ello, la empresa dara cuenta por escrito a la representacion laboral unitaria, pudiendo tal representacion emitir el correspondiente
informe si asi lo estima adecuado.

El diagnostico de situacion debera proporcionar datos desagregados por sexo en relacion, entre otras, de las siguientes cuestiones:

a. Numero de personas en la plantilla del centro de trabajo o de la empresa.

b. Distribucion de la plantilla por edades.

c. Distribucion de la plantilla por tipos de contrato.

d. Numero de personas que han ingresado en la empresa segtin la modalidad contractual de acceso.

e. Numero de personas que han cesado en la empresa detallado por causas o motivos.

f. Ntimero de personas con contrato temporal.

g. Numero de conversiones de contrato temporal en indefinido (fijo o fijo discontinuo).

h. Numero de personas por areas funcionales.

i. Numero de personas por grupos profesionales (en su caso, se podra realizar la distribucion por categorias profesionales).

j. Numero de personas ascendidas o promocionadas profesionalmente.

k. Numero de personas beneficiarias de acciones formativas.

1. Numero de personas distribuidas segin la modalidad de jornada de trabajo.

m. Numero de personas que han adaptado o reducido su jornada de trabajo, o suspendido su contrato por excedencia, por guarda
legal u otros motivos familiares.

n. Numero de dias de absentismo.

o. Retribucion mensual.

p. Situaciones de acoso sexual y de acoso por razon de sexo en las que concurra resolucion judicial firme que haya reconocido tales
situaciones.

g. Numero de representantes en los 6rganos unitarios y sindicales.

r. Niimero de personas con contrato de alta direccion.

Igualmente deberan diagnosticarse los criterios y canales de informacion o comunicacion utilizados en los procesos de seleccion, formacion y
promocion, los métodos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el lenguaje y contenido de las ofertas de
empleo y de los formularios de solicitud para participar en los procesos de seleccion, formacion y promocion.

En el anexo I del presente Acuerdo se incorpora una plantilla de diagnéstico de situacion en la empresa de la igualdad efectiva de mujeres y
hombres al objeto de facilitar la labor de captacion de datos para llevar a cabo el correspondiente diagnostico y evaluacion de la situacion de
igualdad, que podra ser utilizado por la empresa.

Los datos del diagnéstico de situacion para los planes se referiran siempre al afio anterior.
Articulo 40. Objetivos del plan de igualdad

Una vez realizado el diagnostico de situacion podran establecerse los objetivos concretos a alcanzar en base a los datos obtenidos y que
podran consistir en el establecimiento de medidas de accion positiva como las sefialadas en el articulo 48 del presente capitulo en aquellas
cuestiones en las que se haya constatado la existencia de situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres carentes de justificacion
objetiva, asi como en el establecimiento de medidas generales para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

Tales objetivos, que incluiran las estrategias y practicas para su consecucion, iran destinados preferentemente a las areas de acceso al empleo,
clasificacion, promocion y formacion profesionales, condiciones retributivas y ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres la conciliacion personal, familiar y laboral, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo,
y entre otros:

S

-

a. Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion vertical y horizontal, consistente en el
mantenimiento, en su caso, de situaciones de actividad laboral y profesional distribuidas por razon de sexo, o de ocupacion en mayor
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medida de puestos de responsabilidad por parte de los hombres en detrimento de las mujeres, asi como evitar la utilizacion de
lenguaje sexista. Con ello se pretendera asegurar procedimientos de seleccion transparente para el ingreso en la empresa mediante la
redaccion y difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los
requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades individuales.

b. Promover la inclusion de mujeres en puestos que impliquen mando o responsabilidad.

c. Establecer programas especificos para la seleccion y promocion de mujeres en puestos en los que estén subrepresentadas.

d. Revisar la incidencia de las formas de las distintas modalidades de contratacion en el colectivo de trabajadoras con relacion al de
trabajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre éstas, de las formas de contratacion utilizadas.

e. Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa tanto interna como externa, con el fin de
garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, desarrollando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la
demanda de empleo.

f. Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacion para puestos que tradicionalmente hayan estado ocupados por
hombres.

g. Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

h. Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén encerrando una discriminacion sobre las
trabajadoras.

i. Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres.

j. Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de hombres y mujeres mediante campafias de
sensibilizacion, difusion de los permisos, excedencias legales existentes u otras medidas.

k. Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las trabajadoras, en especial de las mujeres
embarazadas, asi como acciones contra los posibles casos de acoso moral, sexual y por razon de sexo.

Articulo 41. Elaboracion y seguimiento del plan de igualdad en la empresa.

Una vez realizado el diagnostico de situacion, la empresa debera negociar, en el ambito de complementariedad del presente capitulo, con la
representacion laboral unitaria el correspondiente plan de igualdad bajo el principio de buena fe.

Una vez firmado el Plan de Igualdad, se constituira la Comision de seguimiento del Plan que contara con un reglamento de actuacion velando
por el cumplimiento de las medidas adoptadas en el mismo y comprobando a través de los indicadores el grado de cumplimiento de cada
objetivo y medida.

El Plan de Igualdad tendra una duracion de cuatro afios, transcurridos los cuales se procedera a elaborar un nuevo plan de igualdad, aplicando
lo dispuesto en el presente capitulo.

Articulo 42. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo y protocolo de actuacion en el
ambito de la empresa.

1. Introduccion. — La empresa debera promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdn negociarse con la representacion laboral unitaria, tales como la elaboracion y
difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o acciones de formacion.

La representacion unitaria debera contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion
de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo, informando a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos sobre las que
tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

2. Definicion. — El articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define el acoso
sexual como cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo y el acoso por razoén de sexo como
cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

———3. Protocolo de actuacion de la empresa en los casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

S

Los principios en los que el protocolo de actuacion se basa son la eficacia y efectividad de los procedimientos, asi como la celeridad y la
confidencialidad de los tramites.

-

a) Procedimiento informal.— En atencién a que en la mayoria de los casos lo que se pretende simplemente es que la conducta
indeseada cese, en primer lugar, y como tramite extraoficial, se valorara la posibilidad de seguir un procedimiento informal, en virtud

IR
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del cual la propia persona interesada explique claramente a la persona que muestra el comportamiento indeseado, que dicha conducta
no es bien recibida, que es ofensiva o incomoda, y que interfiere en su trabajo, a fin de cesar en la misma. Dicho tramite extraoficial
podra ser llevado a cabo, si la persona interesada asi lo decide y, a su eleccion, por un representante de los trabajadores en la
empresa, por el superior inmediato, o por un responsable del departamento de personal de la empresa.

El presente procedimiento podria ser adecuado para los supuestos de acoso laboral no directo sino ambiental, en los que lo que se ve
afectado es el entorno laboral, creandose un ambiente de trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil.

b) Procedimiento formal.— En los supuestos en los que, por tratarse de un acoso directo, por las circunstancias del caso, o por haberse
intentado sin éxito el procedimiento informal, éste no resulte adecuado, se iniciara un procedimiento formal.

1. El procedimiento formal se iniciard con la presentacion de un escrito, en el que figurara el listado de incidentes, lo mas detallado posible,
elaborado por la persona interesada que sea objeto de acoso sexual. La persona a la que ira dirigida el escrito sera, a eleccion del interesado,
un responsable del departamento de personal, o a una persona de la direccion de la empresa. Asimismo, si asi lo decidiera el trabajador o
trabajadora, una copia del mismo sera trasladada a la representacion unitaria en la empresa.

2. La presentacion del escrito dara lugar a la inmediata apertura de un expediente informativo, encaminado a la averiguacion de los hechos,
dandose tramite de audiencia a todos los intervinientes, incluida la representaciéon unitaria si no se opusiera la persona interesada, y
practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias a fin de dilucidar la veracidad de los hechos acaecidos.

3. Durante la tramitacion de tales actuaciones se posibilitara a los implicados, si éstos asi lo desean, el cambio en el puesto de trabajo,
siempre que ello sea posible, hasta que se adopte una decision al respecto.

4. La intervencion de todos los actuantes, incluidos los posibles testigos y en su caso los representantes unitarios, debera observar el caracter
confidencial de las actuaciones, por afectar directamente a la intimidad, dignidad y honorabilidad de las personas. Se observara el debido
respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como a la persona objeto de la misma.

5. La constatacion de la existencia de acoso sexual o por razon de sexo dara lugar a la imposicion de las sanciones previstas en el articulo
42.13 del presente Convenio

6. Cuando la constatacion de los hechos no sea posible, y no se adopten por tanto medidas disciplinarias, en ninglin caso se represaliara al
denunciante, antes al contrario, se supervisard con especial atencion la situacion para asegurarse que el acoso no se produce. Asimismo, y
siempre que ello sea posible, se procurara una organizacion del trabajo que impida el contacto continuo de los afectados.

No obstante, si la conducta de acoso sexual o acoso por razoén de sexo supone o implica por su evidencia, notoriedad o gravedad, un ataque
directo o inmediato a la dignidad de la mujer o del hombre, la empresa adoptara las medidas disciplinarias que pudiera considerar oportunas,
sin necesidad de acudir al presente procedimiento.

Disposicion final primera. Comision Paritaria de Vigilancia, Interpretacion y Estudio.

1. En cumplimiento de lo establecido en el Art. 85.3.e del Estatuto de los Trabajadores y, como 6rgano de aplicacion, estudio y vigilancia del
Convenio, se constituird una Comision Paritaria, dentro de los 30 dias siguientes a la firma del Convenio. Dicha Comision estara constituida
por un maximo de tres miembros de cada una de las partes firmantes, Se reunira una vez al afio, pudiendo hacerlo con mayor frecuencia,
previa convocatoria de una de las partes.

2. Los acuerdos sobre interpretacion de lo pactado en este Convenio seran vinculantes para las partes firmantes y objeto de publicacion en los
centros de trabajo.

3. Las funciones de dicha Comision seran:

a) Interpretacion de las clausulas del Convenio.

b) Vigilancia del cumplimiento de lo pactado.

¢) Cuantas actividades tiendan a la mayor eficacia practica del Convenio.

d) La conciliacion en aquellas otras cuestiones que le sean sometidas de comun acuerdo por las partes.

e) Determinacion de los procedimientos para solventar las discrepancias que puedan surgir durante la vigencia y aplicacion del
vigente Convenio Colectivo.

4. Las partes firmantes del presente Convenio acuerdan, en cumplimiento de lo indicado en el articulo 85.3.c del Estatuto de los Trabajadores,
establecer como procedimiento voluntario para solventar de manera efectiva las discrepancias que no sean resueltas en el seno de la Comision
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Paritaria prevista en este Convenio, el proceso de mediacion, de acuerdo con los procedimientos regulados en el II-Acuerdo Interprofesional
sobre la renovacion y potenciacion del Tribunal de Arbitraje y Mediacion de Illes Balears (TAMIB), publicado en el BOIB ntimero 18 de
fecha 3 de febrero de 2005, en concreto mediante proceso de mediacion ante el citado organismo.

5. Los acuerdos deberan ser adoptados por unanimidad de los presentes de cada una de las partes que forman la comisién y cuando sea
preceptivo los incorporaran al texto del convenio colectivo.

6.- Se establece como domicilio de la Comisidn paritaria el domicilio social de la Empresa.

Disposicion final segunda. Sustitucion y derogacion de los acuerdos anteriores.

Los acuerdos o pactos alcanzados con anterioridad al presente Convenio quedan derogados y enteramente sustituidos por el presente
Disposicion final tercera. Entrada en vigor.

El presente Acuerdo entrard en vigor el dia 1 de enero de 2021, sin perjuicio de su publicacion en el «Boletin Oficial de les Illes Balearsy.

Marratxi, a 06 de agosto de 2021.

ANEXO 1
Plantilla de diagnostico de situacion de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa

Esta plantilla debe confeccionarse por centro de trabajo, asi como con caracter global para toda la empresa.

a. Numero de personas en plantilla del centro de trabajo o de la empresa:

Afio o afos anteriores

Numeros de mujeres Numero de hombres

b. Distribucion de la plantilla por edades:

Afio o afos anteriores

Tramos de edad Numero de mujeres Numero de hombres

Menos de 19 afios.

De 19 a 30 afios.

De 31 a 45 afios.

De 46 a 55 afios.

De 56 a 60 afios.

De 61 a 65 afios.

Mayores de 65 afos.

c. Distribucion de la plantilla por tipos de contrato:

Afio o afos anteriores

Plantilla por tipo contrato
Mujeres Hombres

Fijos a tiempo completo.

Fijos a tiempo parcial.

Fijos discontinuos a tiempo completo.

Fijos discontinuos a tiempo parcial.

Temporales a tiempo completo.

=

-

Temporales a tiempo parcial.

Otras modalidades contractuales.

IR
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d. Numero de personas que han ingresado en la empresa seglin la modalidad contractual de acceso:

Ao o afios anteriores

Naturaleza del contrato de trabajo

Mujeres

Hombres

Fijo indefinido.

A tiempo determinado o temporal.

e. Numero de personas que han cesado en la empresa detallado por causas o motivos:

Afio o afos anteriores

Causa o motivo

Mujeres

Hombres

Fin contrato temporal.

Dimision del trabajador.

No superar periodo de prueba.

Despido.

Jubilacion.

Incapacidad o Invalidez.

Otros.

f. Numero de personas por contrato temporal:

Afio o afos anteriores

Tipo de contrato

Mujeres

Hombres

Por obra o servicios determinados.

Eventual circunstancias de la produccion.

Interinidad.

Relevo o sustitucion jubilacion anticipada.

Puesta a disposicion (ETT).

Practicas.

Formacion.

Otros.

g. Numero de conversiones de contrato temporal en indefinido (fijo ordinario o fijo discontinuo):

Afo o afios anteriores

Tipo de contrato

Mujeres

Hombres

Por obra o servicios determinados.

Eventual circunstancias de la produccion.

Interinidad.

Relevo o sustitucion jubilacion anticipada

Puesta a disposicion (ETT).

Practicas.

Formacion.

Otros.

h. Numero de personas por areas funcionales:

Afio o afios anteriores

Area funcional

Mujeres

Hombres

Area primera (Recepcion-Conserjeria, Relaciones

publicas,
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Administracion y Gestion).
Area segunda (Cocina y Economato).
Area tercera (Restaurante, Sala, Bar y Similares; y
Pista
para Catering).
Area cuarta (Pisos y Limpieza).
Area quinta (Servicios de mantenimiento y Servicios
auxiliares).
Area sexta (Servicios complementarios).
i. Numero de personas por grupos profesionales (en su caso, se podra realizar por categorias profesionales):
Areas Afio o aflos anteriores
. Grupos profesionales
funcionales Mujeres Hombres
1.0
Primera 2.0
3.0
1.0
Segunda 2.0
3.0
1.0
Tercera 2.0
3.0
1.0
Cuarta 2.0
3.0
1.0
Quinta 2.0
3.0
1.0
Sexta 2.0
3.0

j- Numero de personas ascendidas o promocionadas profesionalmente:

Mujeres Hombres

Afio anterior o aflos anteriores

k. Niimero de personas beneficiarias de acciones formativas:

Mujeres Hombres

Ao anterior o afios anteriores

1. Numero de personas segun su jornada de trabajo:

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/48/1109094

Aflo o afios anteriores

Tipo de jornada
Mujeres Hombres

Jornada partida o fraccionada.

3
Jornada continuada.

m. Numero de personas que han adaptado o reducido su jornada, o suspendido su contrato por excedencia, guarda legal de hijo menor, u otros
motivos familiares:

e )
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e )

Aflo o afios anteriores

Causas
Mujeres Hombres

Excedencia.

Guarda legal de hijo menor.

Otros motivos familiares.

n. Numero de dias de absentismo:

Afio o afos anteriores

Causas
Mujeres Hombres

Enfermedad comin y accidente no laboral

Accidente de trabajo y enfermedad

profesional.

Maternidad o Paternidad.

Adopcion o acogimiento.

Permisos retribuidos.

Otras ausencias.

0. Retribucion media mensual:

Mujeres Hombres

Afio anterior o afos anteriores

Han de tomarse todas las retribuciones percibidas en el afio, dividiéndolas por el nimero de dias de permanencia del trabajador o trabajadora,
para multiplicarlas por 30 dias. Sumadas las cantidades de todos los trabajadores, de una parte, y de las trabajadoras de otra, se dividen por el
numero de éstos y éstas, obteniéndose el promedio de retribucién mensual por sexos.

p- Situaciones de acoso y de acoso por razon de sexo:

Mujeres Hombres

Afio anterior o aflos anteriores

Este apartado unicamente se cumplimentara en los casos que concurra resolucion judicial firme que haya reconocido las situaciones de acoso
sexual 0 acoso por razon de sexo.

g.- Numero de representantes en los 6rganos unitarios y sindicales:

Mujeres Hombres

Afio anterior o afos anteriores

r. Numero de personas con contrato de alta direccion:

Mujeres Hombres

Afio anterior o aflos anteriores

EVALUACION, COMENTARIOS Y OBSERVACIONES:

Fecha y firma (La empresa)
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ANEXO II
Cédigo de conducta en materia de acoso sexual y el acoso por razén de sexo

I. La direccion de la empresa manifiesta su preocupacion y compromiso en evitar y resolver los supuestos de acoso sexual y acoso por razoén
de sexo, y a tales efectos expresa su deseo de que todo el personal sea tratado con dignidad, no permitiendo ni tolerando el acoso sexual ni el
acoso por razoén de sexo en el trabajo.

II. Se entiende por acoso sexual la situaciéon en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole
sexual con el proposito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo. Se entiende por acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

III. Todas las personas tienen la responsabilidad de ayudar a crear un entorno laboral en el que se respete la dignidad. Por su parte, las
personas encargadas de cada departamento deberan garantizar que no se produzca el acoso sexual ni el acoso por razén de sexo en los
sectores bajo su responsabilidad.

IV. Todo el personal tiene derecho a presentar un escrito de denuncia si se produce acoso sexual o acoso por razon de sexo, las cuales seran
tratadas con seriedad, prontitud y confidencialidad. Las mismas deberan contener la descripcion de los incidentes y deberan ser dirigidas, a
eleccion de la persona interesada, a un responsable del departamento de personal o a una persona de la direccion de la empresa, en los
términos establecidos en el articulo 54 del capitulo undécimo del presente Convenio.

V. El articulo 42.12 del Convenio dispone que es falta muy grave, sancionable —a opcion de la empresa— con suspension de empleo y sueldo
de 16 a 60 dias o con despido disciplinario, «todo comportamiento o conducta, en el ambito laboral, que atente el respeto de la intimidad y
dignidad de la mujer o el hombre mediante la ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual. Si tal conducta se lleva a cabo prevaliéndose de una
posicion jerarquica supondra una circunstancia agravante de aquélla.»

En los supuestos en que una persona incurra en conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razon de sexo sera sancionado conforme
dispone el precepto sefialado.
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