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7.3. ESTATUTOS Y CONVENIOS COLECTIVOS

CONSEJERIA DE INDUSTRIA, EMPLEO,
INNOVACION Y COMERCIO

DIRECCION GENERAL DE TRABAJO, ECONOMIA SOCIAL Y EMPLEO AUTONOMO

CVE-2026-6643  Resolucion disponiendo la inscripcion en el Registro y publicacion
del Convenio Colectivo del sector de Hosteleria de la Comunidad
Auténoma de Cantabria para los afios 2026-2029.

Cédigo 39000605011982.

Visto el texto del Convenio Colectivo del sector de Hosteleria de la Comunidad Autéonoma
de Cantabria para los afios 2026-2029, suscrito el 6 de julio de 2026 y subsanado los dias 3
y 14 de agosto de 2026 por la Comisién Negociadora, integrada por la Asociacién Empresarial
de Hosteleria de Cantabria, en representacion de la parte empresarial y por los sindicatos UGT
y CCOO, en representacion de las personas trabajadoras incluidas en su ambito de aplicacion;
de conformidad con el articulo 90 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por
el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y los articulos
2 y 8 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre Registro y Depdsito de Convenios
Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad; vy, en relacién con lo senalado
en el Real Decreto 1900/1996, de 2 de agosto, sobre Traspaso de Funciones y Servicios de la
Administracion del Estado a la Comunidad Auténoma de Cantabria y en el Decreto 88/1996, de
3 de septiembre, sobre Asuncién de Funciones y Servicios Transferidos, asi como lo dispuesto
en los Decretos 6/2023, de 7 de julio, de reorganizacién de las Consejerias de la Administracion
de la Comunidad Auténoma de Cantabria y 54 /2023, de 20 de julio, por el que se modifica
parcialmente la Estructura Organica Basica de las Consejerias del Gobierno de Cantabria.

SE ACUERDA

1.- Ordenar su inscripcion en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de
Trabajo y Planes de Igualdad de la Comunidad Auténoma de Cantabria, asi como su depdsito.

2.- Disponer la publicacion de la presente Resolucidn y del texto del convenio colectivo de
referencia en el Boletin Oficial de Cantabria.

Santander, 14 de agosto de 2026.
El director general de Trabajo, Economia Social y Empleo Auténomo,
Jaime Gonzalo Alonso Rozadilla.
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CONVENIO COLECTIVO DE HOSTELERIA DE CANTABRIA

CAPITULO |

ARTICULO 1.- AMBITO TERRITORIAL Y PARTES QUE LO CONCIERTAN
El ambito de aplicacion del presente Convenio se circunscribe a la Comunidad Auténoma de Cantabria. El presente
Convenio Colectivo es suscrito, en la parte social, por la FESMC de UGT y CCOO de Cantabriay, en la parte Empresarial,
por la Asociaciéon de Empresarios de Hosteleria de Cantabria. Las partes firmantes se reconocen expresamente la
legitimacidn y representatividad para la firma del presente Convenio.

ARTICULO 2.- AMBITO FUNCIONAL

Elacuerdo es de aplicacion a las empresas y las personas trabajadoras del sector de hosteleria. Se incluyen en el sector
de hosteleria todas las empresas que, independientemente de su titularidad y fines perseguidos, realicen en
instalaciones fijas o mdviles y, tanto de manera permanente como ocasional, actividades de alojamiento en hoteles,
hostales, residencias, apartamentos que presten algun servicio hostelero, balnearios, albergues, pensiones, moteles,
alojamientos rurales, camping y todos aquellos establecimientos que presten servicios de hospedaje en general;
asimismo, se incluyen las empresas que presten servicios de productos listos para su consumo, tales como,
restaurantes, establecimientos de Catering, "colectividades", "de comidas rapidas", "pizzerias", hamburgueserias,
creperias, etc. cafés, bares, cafeterias, cervecerias, heladerias, chocolaterias, degustaciones, salones de té y similares,
ademas de las salas de baile o discotecas, cafés teatro, tablaos y similares; asi como los servicios de comidas y/o
bebidas en casinos, bingos; asimismo, billares, salones recreativos, los Ciber Café, asi como los Salones de Maquinas
de tipo By las salas de mini parques infantiles.

La citada relacién no es exhaustiva, por lo que es susceptible de ser ampliada o complementada con actividades no
incluidas en ella que figuren en la clasificaciéon de actividades econdmicas actual o futura. La inclusidn requerird
dictamen previo de la comision paritaria de este acuerdo.

ARTICULO 3.- AMBITO PERSONAL

El presente acuerdo se aplica a las relaciones laborales de las empresas y de las personas trabajadoras que prestan
sus servicios en aquellas mediante contrato de trabajo, conforme dispone el Articulo 1.1. del Texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores.

ARTICULO 4.- VIGENCIA Y DURACION

El presente Convenio entrard en vigor en su totalidad el 1 de ENERO del 2026, finalizando el 31 de diciembre de 2029,
prorrogédndose en su totalidad por tacita reconduccidn hasta que entre en vigor un nuevo convenio.

ARTICULO 5.- DENUNCIA

A los efectos oportunos, este Convenio se considera denunciado, en tiempo y forma legales, con dos meses de
antelacion a la fecha de su vencimiento, comprometiéndose ambas partes a iniciar la negociacién de un nuevo
Convenio un mes antes de finalizar su vigencia.

ARTICULO 6.- CONDICIONES MAS BENEFICIOSAS
A todos los efectos, se respetaran las condiciones mas beneficiosas a las personas trabajadoras que hayan venido
disfrutandolas a la fecha de la firma de este Convenio.

ARTICULO 7.- CLAUSULA DE ABSORCION Y COMPENSACION

Las disposiciones futuras emanadas de la negociacidn colectiva de dmbito superior al presente convenio, que
impliquen variacién econémica de alguno o algunos conceptos retributivos o supongan la modificacién de las
condiciones de trabajo, seran absorbidas y compensadas con las disposiciones del presente Convenio Colectivo,
consideradas en su conjunto y en cdmputo anual. Previa a esta aplicacion se debera reunir la «Comisidn Paritaria del
Convenio».

ARTICULO 8.- PUBLICIDAD
Las empresas pondran a disposicion de las personas trabajadoras, al menos, un tabléon de anuncios con el fin de que
éstos puedan dar publicidad al Convenio, asi como poder desarrollar otras actividades sindicales de acuerdo con la

Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical. g
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CAPITULO Il
ARTICULO 9.- DE LA CONTRATACION

La contratacion de las personas trabajadoras se ajustard a las disposiciones legales vigentes en cada momento y a lo
establecido en el presente Convenio. Al menos el noventa por ciento de las personas trabajadoras que presten servicio
en las empresas comprendidas en el ambito funcional de este convenio perteneceran a las mismas y seran contratadas
directamente por estas.

La empresa entregara a la representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT) una copia basica de todos los
contratos que deban celebrarse por escrito, a excepcidn de los contratos de relacién laboral especial de alta direccidon
sobre los que se establece el deber de notificacidn a la representacion legal de las personas trabajadoras. Esta copia
basica contendra todos los datos del contrato a excepcidn del nimero del DNI, el domicilio, el estado civil y cualquier
otro que, de acuerdo con la Ley Organica 1/1982, de 5 de mayo, sobre proteccién civil del derecho al honor, a la
intimidad personal y familiar y a la propia imagen, pudiera afectar a la intimidad personal. La copia basica se entregara
por la empresa, en un plazo no superior a diez dias desde la formalizacion del contrato, a los representantes legales
de las personas trabajadoras, quienes la firmaran a efectos de acreditar que se ha producido la entrega.
Posteriormente dicha copia se enviara a la Oficina de Empleo. Cuando no exista representacion legal de las personas
trabajadoras, también debera formalizarse copia basica y remitirse a la oficina de empleo.

En los contratos sujetos a la obligacion de registro en el SEPE, la copia basica se remitira junto con el contrato a la
Oficina de Empleo. En los restantes supuestos, se remitird exclusivamente la copia basica. La empresa notificard a los
representantes legales de las personas trabajadoras las prérrogas de los contratos de trabajo a los que se refiere el n2
1 de la Ley 2/1991 de 7 de Enero, sobre derechos de informacién de los representantes de las personas trabajadoras
en materia de contratacion, asi como las denuncias correspondientes a los mismos, en el plazo de los diez dias
siguientes a que tuviera lugar.

La RLPT deberdn recibir, al menos trimestralmente, informacidn acerca de las previsiones de la empresa sobre
celebracién de nuevos contratos, con indicaciéon del nimero de estos y de las modalidades y tipos de contratos que
serdn utilizados, asi como de los supuestos de subcontratacion.

La empresa registrard, dentro del plazo legal, en la oficina de empleo correspondiente los contratos suscritos con las
personas trabajadoras, entregando a estas uno de los ejemplares del contrato debidamente diligenciado por esa
Oficina.

ARTICULO 10.- CONTRATACION O SUBCONTRATACION DE SERVICIOS

Las empresas que presten servicios en otras incluidas en el dmbito del presente Convenio Colectivo deberan aplicar
las condiciones laborales y econémicas previstas en este durante el tiempo de su prestacion. Las empresas afectadas
por este convenio que contraten o subcontraten con otras empresas la realizaciéon de servicios propios
correspondientes a la actividad principal de la empresa, deberdn comprobar que las personas trabajadoras
prestatarias de tales servicios tienen reconocidos los derechos contenidos en el presente convenio a todos los efectos
salariales y laborales.

Cuando la externalizacion de servicios afecte a las personas trabajadoras con contrato en un determinado centro de
trabajo de la empresa principal, la empresa que preste servicios de externalizacidn tendra la obligacidn de subrogar
al personal afectado en todos sus derechos y obligaciones, asi como la permanencia en dicho centro de trabajo.

ARTICULO 11.- DE LOS MODELOS DE CONTRATO DE TRABAJO

Se estard en cada momento a la normativa en vigor.

ARTICULO 12.- DE LA CONTRATACION DE TRABAJADORES FIJOS DISCONTINUOS

Tendran la consideracidn de personas trabajadoras fijas-discontinuas aquellas que, en virtud del articulo 16 del Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, realicen trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de temporada, o
aquellos que no tengan dicha naturaleza pero que, siendo de prestacién intermitente, tengan periodos de ejecucion
ciertos, determinados o indeterminados.
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La relacién laboral fija-discontinua se caracteriza por su cardcter indefinido con prestacién de servicios de naturaleza
intermitente o ciclica, vinculada a la actividad estacional o periddica de la empresa, generando una expectativa
legitima de llamamiento que la persona trabajadora debe mantener activa mediante su disponibilidad efectiva y
colaboracidn diligente en el proceso de activacion.

Los contratos de trabajo de naturaleza fija-discontinua deberan formalizarse necesariamente por escrito, conforme a
lo establecido en el articulo 8.2 del Estatuto de los Trabajadores, y reflejar de los elementos esenciales de la relacion
laboral. Los elementos relativos a la duracidn del periodo de actividad, jornada y distribucién horaria podran figurar
con cardcter estimado o mediante remisidn a la planificacion anual de la empresa, sin perjuicio de su concrecion
definitiva en el momento de cada llamamiento individual, conforme a las necesidades reales y efectivas del servicio.

En virtud de la prerrogativa establecida por el Real Decreto-Ley 32/2021, articulo 42, se podra, debido a las
peculiaridades del sector, celebrar contratos fijos-discontinuos a tiempo parcial, debiendo ser la contratacion fija-
discontinua a tiempo completo la regla general. Las empresas estaran obligadas a elaborar un censo anual del personal
fijo-discontinuo y entregar una copia de este a la Representacion Laboral de las Personas Trabajadoras.

Las Empresas deberan informar a las personas trabajadoras fijas discontinuas y a sus representantes legales sobre
existencia de vacantes de fijas ordinarias a tiempo completo, para que estas puedan voluntariamente optar a la
conversién ordinaria, priorizando la antigliedad.

Las personas contratadas como fijas discontinuas tendran prioridad de llamamiento ante cualquier tipo de
contratacidn, no se podran contratar eventuales mientras falten de realizar lamamientos de personal fijo discontinuo.

PARTICULARIDADES DEL LLAMAMIENTO

El llamamiento producirad la incorporacidn ordinaria de las personas trabajadoras fijas-discontinuas conforme a la
planificacion anual y las necesidades y volumen de la actividad empresarial. Los llamamientos se efectuaran en
funcién de los periodos de actividad establecidos y de las necesidades previsibles del servicio; en orden de mayor
antigliedad y segun su categoria profesional. En caso de retraso en el llamamiento, la empresa deberd justificar la
causa, notificdndolo a la persona trabajadora e indicando la fecha concreta en que se producira su incorporacion al
trabajo. La comunicacién del llamamiento de la persona trabajadora fija-discontinua por parte de la empresa, se
efectuara por escrito mediante comunicacion fehaciente a través de cualquiera de los siguientes medios:

a) Burofax.
b) Correo electrénico con acuse de recibo a la direccidn electrénica facilitada por la persona trabajadora.

c) Notificacion a través de aplicacién de mensajeria instantanea con confirmacion de entrega y lectura.

La comunicacion del llamamiento debera contener, como minimo:

. Identificacion de la persona trabajadora y de la empresa.

. Fecha prevista de incorporacion.

. Duracién estimada del periodo de actividad.

. Centro de trabajo y puesto de trabajo asignado.

. Plazo para confirmar la disponibilidad.

. Advertencia expresa de las consecuencias de la falta de respuesta o incomparecencia.

El llamamiento deberd efectuarse con un preaviso minimo de siete dias. No obstante, con caracter excepcional y en
supuestos debidamente justificados, asimilables a situaciones de fuerza mayor, dicho preaviso podra reducirse a un
minimo de cuarenta y ocho horas, debiendo en todo caso comunicarse esta circunstancia a la Representacién Legal
de las Personas Trabajadoras (RLPT) o, en su defecto, a la Comisién Paritaria del Convenio.

Las personas trabajadoras vendran obligadas a dar respuesta expresa a la referida comunicacion empresarial en el
plazo maximo de cuarenta y ocho horas desde su recepcion. En los supuestos excepcionales anteriormente sefialados,
el plazo de respuesta quedara reducido a veinticuatro horas.

En el supuesto de que la persona trabajadora desease solicitar el diferimiento de su incorporacidn al puesto de trabajo,
debera efectuar dicha solicitud por escrito en las cuarenta y ocho (48) horas desde la recepcién del llamamiento
ordinario. La solicitud debera contener la justificacion motivada de las razones que impiden la incorporacién en el
plazo inicialmente fijado. La empresa y el representante legal de las personas trabajadoras procederan a valorar la
solicitud de diferimiento conforme a los criterios de razonabilidad y proporcionalidad. En caso de estimacion de la
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solicitud, el periodo de ocupacién garantizado se reducira proporcionalmente al tiempo de aplazamiento concedido.
En caso de desestimacion, la persona trabajadora debera incorporarse en la fecha originalmente estipulada,
considerandose la falta injustificada de incorporacidn causa de extincion de la relacion laboral por incumplimiento
grave de obligaciones contractuales.

Tanto la falta de respuesta a dos llamamientos consecutivos dentro de un afio natural como el desistimiento expreso
de la persona trabajadora, determinara la extincion de la relacion laboral en condicion de fij discontinuo y la pérdida
y los derechos derivados de su condicién por incumplimiento grave de obligaciones contractuales.

Los llamamientos para la prestacién de servicios de corta duracidn se realizardn por rotacién igualitaria de las personas
trabajadoras con ese tipo de contrato con la finalidad de que exista la mayor igualdad posible en los dias de prestacion
en computo anual. Se informara trimestralmente a la RLPT o en su defecto a la Comisidn Paritaria del Convenio para
su seguimiento.

La persona trabajadora fija-discontinua deberd mantener permanentemente actualizados en su expediente personal
los siguientes datos:

a) Domicilio habitual y, en su caso, domicilio alternativo para notificaciones
b) Ndmero de teléfono movil

c) Direccidn de correo electrénico

d) Cualquier otro medio de contacto que voluntariamente desee facilitar

Cualquier modificacién de los datos anteriores debera comunicarse a la empresa en el plazo maximo de quince dias
naturales desde que se produzca el cambio, mediante comunicacidn escrita. La falta de actualizacidn de los datos de
contacto no eximira a la persona trabajadora de las consecuencias derivadas de la imposibilidad de efectuar el
llamamiento o de la falta de respuesta, considerandose vélidas las notificaciones remitidas a los datos que obren en
el expediente de la empresa.

ARTICULO 13.- DEL CONTRATO POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION

Se entendera por circunstancias de la produccién, el incremento ocasional e imprevisible y las oscilaciones que, aun
tratdndose de la actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal entre el empleo estable disponible
y el que se requiere, siempre que no responda a los supuestos incluidos en el articulo 12 del presente Convenio. Entre
las oscilaciones a que se refiere el parrafo anterior se entenderan incluidas aquellas que derivan de las vacaciones
anuales.

Cuando el contrato de duracién determinada obedezca a estas circunstancias de la produccién, su duracién no podra
ser superior a doce meses. En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duracién inferior a la maxima
legal o convencionalmente establecida, podra prorrogarse, mediante acuerdo de las partes, por una Unica vez, sin que
la duracion total del contrato pueda exceder de dicha duracion maxima.

Igualmente, las empresas podran formalizar contratos por circunstancias de la produccién para atender situaciones
ocasionales, previsibles y que tengan una duracion reducida y delimitada en los términos previstos en este parrafo.
Las empresas solo podran utilizar este contrato un maximo de noventa dias en el afio natural, independientemente
de las personas trabajadoras que sean necesarias para atender en cada uno de dichos dias las concretas situaciones,
que deberan estar debidamente identificadas en el contrato.

Estos noventa dias, no podran ser utilizados de manera continuada. Las empresas, en el ultimo trimestre de cada afio,
deberan trasladar a la representacion legal de las personas trabajadoras una previsién anual de uso de estos contratos.
No podrd identificarse como causa de este contrato la realizaciéon de los trabajos en el marco de contratas,
subcontratas o concesiones administrativas que constituyan la actividad habitual u ordinaria de la empresa, sin
perjuicio de su celebracién cuando concurran las circunstancias de la produccion en los términos anteriores.

Adquiriran la condicidon de personas trabajadoras fijas las que en un periodo de 24 meses hubieran estado contratados
durante un plazo superior a 18 meses, con o sin solucidn de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo
con la misma empresa o grupo de empresas, mediante dos 0 mas contratos por circunstancias de la produccidn, sea
directamente o a través de su puesta a disposicion por empresas de trabajo temporal, adquiriran la condicién de
personas trabajadoras fijas.
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Asimismo, adquirird la condicién de fija la persona que ocupe un puesto de trabajo que haya estado ocupado con o
sin solucion de continuidad, durante 18 meses en un periodo de 24 meses mediante contratos por circunstancias de
la produccién, incluidos contratos de puesta disposicion realizados con empresas de trabajo temporal.

Las empresas, en el Ultimo trimestre de cada afio, deberdn trasladar a la RLPT una previsiéon anual de uso de estos
contratos.

ARTICULO 14.- DEL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL

Aquellas personas trabajadoras que fueran contratadas por horas de trabajo percibiran sus salarios en forma
proporcional al nimero de horas trabajadas y con arreglo a los que figuren en el cuadro de retribuciones de este
convenio para su categoria o actividad profesional.

Las personas trabajadoras contratadas por una jornada inferior a 12 horas a la semana o 48 horas al mes percibiran
la parte proporcional correspondiente al tiempo trabajado, incrementado su salario en un 15%.

ARTICULO 15.- ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

El porcentaje de personas trabajadoras fijas en las empresas no podra ser inferior al 70%, salvo para las empresas de
nueva creacion, nuevos centros de trabajo o apertura de nuevas actividades, que deberdn cumplir los siguientes
porcentajes: A partir del primer aflo, tendran el 10% de personas trabajadoras fijas, el 2.2 afio el 50% y el 3.er afio el
70%. Para adecuarse a estos porcentajes prevalecera la antigiiedad en la empresa. Se comunicara a la representacion
legal de las personas trabajadoras, o en su defecto a éstos, la relacidon de personas trabajadoras «fijas». A efectos de
calculo de Plantilla Anual, el cémputo de la misma se obtendra en base al Sistema de Célculo que en la actualidad
sostiene el Instituto Nacional de la Seguridad Social en su Sistema RED (Informe de Plantilla Media de Trabajadores
en Alta). En el caso de cambios se deberd respetar el espiritu de lo ahora pactado.

ARTICULO 16.- PERIODO DE PRUEBA

El periodo de prueba que podra concertarse en los contratos de trabajo sujetos a una relacién laboral comun, por
tiempo indefinido, fija ordinaria o fija discontinua, o de duracidén temporal o determinada, tendrd que suscribirse
siempre por escrito y con sujecidn a los limites de duraciéon maxima siguientes:

. Niveles Retributivos | y II, hasta tres meses.
. Restantes niveles, hasta un mes.

Dichos periodos de prueba deben entenderse para contratos de duracion igual o superior a seis meses. En contratos
inferiores se reducira el periodo de prueba proporcionalmente. En ningun caso, el periodo de prueba sera superior al
de duracidn del contrato y siempre se entendera un minimo de diez dias a prueba, al margen de que el contrato esté
o no formalizado por escrito o no exista pacto sobre periodo de prueba, siempre que la persona trabajadora no
hubiera estado contratada en la empresa con anterioridad.

ARTICULO 17.- CESE

La empresa, con ocasion de la extincidn del contrato de trabajo, debera acompafiar una propuesta de documento de
liquidacidn, al comunicar dicha extincién a la persona trabajadora, con las cantidades adeudadas. El trabajador o
trabajadora podra solicitar la presencia de un representante legal de las personas trabajadoras en el momento de
proceder a la firma del recibo de finiquito, haciéndose constar en el mismo si se firma en su presencia o si el trabajador
o trabajadora no ha hecho uso de esta posibilidad.

Si la empresa impidiese la presencia de la RLPT, la persona trabajadora podra hacerlo constar en el propio recibo a los
efectos oportunos. Este mismo procedimiento se aplicard a las personas trabajadoras fijas discontinuas en los
supuestos de finalizacion de cada periodo de actividad. El trabajador o trabajadora tendra derecho a recibir copia del
documento de liquidacidn, con caracter previo a su firma, a fin de proceder a su revisién.

La persona trabajadora que cause baja voluntaria deberd preavisar necesariamente por escrito a la empresa con una
antelacién minima de quince dias si llevase mas de seis meses en ella, o de cinco dias si su antigiiedad fuese igual o
inferior a seis meses. El incumplimiento de este plazo facultara a la empresa para descontar de la liquidacion un dia
de salario por cada dia de preaviso incumplido.
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La empresa estara obligada a acusar recibo del preaviso por escrito.

En los contratos de duracién determinada superiores a seis meses, la empresa debera preavisar con una antelacion
minima de quince dias, y de cinco dias si la duracidn del contrato fuese igual o inferior a seis meses. El incumplimiento
de dicho preaviso obligard a la empresa a abonar a la persona trabajadora una indemnizacién equivalente a un dia de
salario por cada dia de preaviso incumplido, con el limite maximo de quince dias.

ARTICULO 18.- SUBROGACION Y SUCESION DE EMPRESA

El cambio en la titularidad de la empresa, centro de trabajo, o de una unidad productiva auténoma de la misma, no
extinguira por si mismo la relacién laboral, quedando la nueva empresa subrogada en los derechos y obligaciones
laborales de la anterior.

Cuando el cambio tenga lugar por actos inter vivos, la cedente, y en su defecto la cesionaria, estad obligada a notificar
dicho cambio a los representantes legales de las personas trabajadoras de la empresa cedida, respondiendo ambas
solidariamente durante tres afios de las obligaciones laborales nacidas con anterioridad a la transmisién y que no
hubieran sido satisfechas.

Este principio de estabilidad en el empleo serd aplicable también a los supuestos en que se produzcan a través del
mecanismo de subastas o de concesiones administrativas de todo tipo, aunque intervengan en el proceso sociedades
mercantiles participadas en mas de un 50% por el sector publico.

La cedente y la cesionaria responderan también solidariamente de las obligaciones nacidas con posterioridad a la
transmision, cuando la cesidon fuese declarada delito. En cualquier caso, la sucesion de empresa deberd ser
previamente comunicada al Comité de empresa, personas delegadas de Personal, y en su defecto a las Personas
Trabajadoras.

ARTICULO 19.- AREAS FUNCIONALES, CLASIFICACION PROFESIONAL Y DEFINICION DE CATEGORIAS
Se estara a lo dispuesto en el Acuerdo Laboral de Ambito Estatal para el Sector de Hosteleria. Las personas
trabajadoras, a efectos de retribucion, se regiran por los niveles retributivos comprendidos en el ANEXO I.

CAPITULO 1l
JORNADA- DESCANSOS- VACACIONES- PERMISOS- EXCEDENCIAS

ARTICULO 20.- DE LA JORNADA DE TRABAJO ORDINARIA

La duracién maxima de la jornada ordinaria de trabajo sera de 40 horas semanales de trabajo efectivo, entendiéndose
como tal la permanencia en el puesto de trabajo. La duracién de la jornada anual queda establecida en 1.766 horas
de trabajo efectivo.

Salvo lo establecido para la jornada irregular, en ninglin caso se podran realizar mas de 9 horas diarias de trabajo
efectivo. Entre el final de una jornada y el comienzo de la otra mediaran como minimo 12 horas.

El calendario laboral (horarios de trabajo anual y calendario de vacaciones anuales) de todo el personal de la empresa,
debera contar con el acuerdo de la RLPT, y, en su defecto, con el de los propias personas trabajadoras, siendo
negociado y comunicado durante el dltimo trimestre del afio anterior.

ARTICULO 21.- DE LA JORNADA DE TRABAJO IRREGULAR
A tenor del contenido del apartado tres del articulo 1 del R.D. Ley 16/2013 de 20 de diciembre, de medidas para
favorecer la contratacidn estable y mejorar la empleabilidad de las personas trabajadoras, se establece una

flexibilidad del 10% de la jornada anual de trabajo, en la cual la empresa podra distribuir la jornada de trabajo bajo

(a0}

<

los siguientes pardmetros: S
- Jornada maxima diaria: 10 horas. 2
o

- Jornada méxima semanal: 54 horas. E
. ” ( . >

- Descanso entre jornadas: 10 horas, en este caso esa reduccion de horas sera compensadas mediante (@}
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aumento de descansos alternativos, de duracién no inferior a la reduccién experimentada en la actual o siguiente
jornada semanal.

También existird la posibilidad de reducir el descanso semanal de 2 dias a 1 dia. La anterior reduccidn del descanso
semanal se compensard, afiadiendo esta diferencia directamente a las vacaciones de la persona trabajadora,
contemplando que nunca pueda suponer una pérdida de descansos semanales o festivos, ni, por otra parte, dicha
acumulacién pueda superar los cuatro meses.

Para aquellas personas trabajadoras que su contrato es temporal, la flexibilidad sera en funcién de su contrato.
Toda esta disposicién de la jornada irregular debera ser consensuada con la RLPT, o en su caso con las personas

trabajadoras si la primera no existiese.

ARTICULO 22.- DE LA CONSOLIDACION DE HORAS COMPLEMENTARIAS

A partir del 1 de enero de 2026, las personas trabajadoras podran consolidar en su contrato el 50 % de las horas
complementarias o ampliaciones totales realizadas en el afio anterior. Las personas trabajadoras podran ejercitar este
derecho hasta el 31 de enero de cada afio, atendiendo al régimen de consolidacion sefialado con anterioridad.

Las empresas deberdn informar a la representacion legal de las personas trabajadoras de las horas complementarias
realizadas durante el afio natural, hasta el dia 15 de enero de cada afio.

ARTICULO 23.- DE LOS TIEMPOS DE DESCANSO

Las personas trabajadoras que realicen una jornada diaria continuada superior a cinco horas tendran derecho a un
descanso minimo de veinte (20) minutos diarios. En el caso de que la jornada fuese de ocho horas o mas tendran
derecho a un descanso minimo de treinta (30) minutos; en ambos casos computables como tiempo de trabajo efectivo
que podra ser dedicado a tiempo de descanso, comida, cena o desayuno.

Las personas trabajadoras menores de 18 afios tendran un tiempo de descanso de 30 minutos, siempre que la
duracion de la jornada diaria continuada exceda de 4,30 horas. Como aplicacidn de las condiciones mas beneficiosas,
en las empresas en que se disfrute de un descanso superior, considerado como tiempo de trabajo efectivo, se
continuara con aquel.

ARTICULO 24.- DESCANSOS SEMANALES
Todas las personas trabajadoras tendran derecho a un descanso semanal de dos dias.

En aquellas empresas o centros de trabajo que cuenten con una plantilla de veinticinco (25) o mas personas
trabajadoras, el descanso semanal de dos dias se disfrutard de forma consecutiva.

A los efectos de lo previsto en el presente articulo, la dimensidn de la plantilla vendra determinada por la plantilla
media anual, computada en el periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre del afio natural
inmediatamente anterior.

Las personas trabajadoras menores de dieciocho (18) afios disfrutaran, en todo caso, de un descanso semanal minimo
de dos (2) dias consecutivos e ininterrumpidos, de conformidad con lo establecido en la normativa vigente.

ARTICULO 25.- TRABAJO EN DIiAS FESTIVOS

En el supuesto de realizar trabajos en dias festivos no dominicales, la empresa podra abonar a la persona trabajadora
el importe del dia festivo con un incremento del 175% sobre el salario diario. De no ser asi, la persona trabajadora
tendra derecho a disfrutar de un dia de descanso por cada festivo trabajado, dentro de los siete dias inmediatamente
anteriores o posteriores a la festividad de que se trate, ademas de percibir un incremento del 75% sobre el salario
diario.

En los casos en que el descanso semanal de la persona trabajadora coincida con un dia festivo, esta no sufrird perdida
alguna de los descansos que tenga derecho a disfrutar en el cémputo anual, situacién esta, que, salvo los derechos
adquiridos, pactos o practicas habituales de las personas trabajadoras que son anteriores a la firma de este Convenio,
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que deberdn ser respetados, se podra pactar entre la empresa y la RLPT, la compensacién para la persona trabajadora,
que como minimo deberd ser de 1 dia de descanso.

Podra pactarse, entre la empresa y la persona trabajadora, el acumular todos los dias festivos del afio, para disfrutarlos
en un periodo Unico y de dias continuados.

Para el supuesto anterior y, con el fin de que la persona trabajadora no sufra una disminuciéon de las jornadas de
descanso que en el cdmputo anual le pertenecen, disfrutardn de 14 dias de descanso por los festivos anuales y 4 mas
por descansos semanales totalizando un periodo de descanso continuado de 18 dias. Las personas trabajadoras
percibiran un incremento econdmico del 75% sobre el salario diario. por cada festivo que se acumule.

Si se opta por compensar Unicamente con dinero (175%), las horas trabajadas coincidiendo con festivo no se computan
dentro de la jornada ordinaria. Si se opta por compensar con dinero y tiempo de descanso, el tiempo de descanso si
computa dentro de la jornada de 1.766 horas.

ARTICULO 26.- FESTIVIDAD DE SANTA MARTA

El dia de Santa Marta se considerara festivo y por tanto en su caso, serd retribuido como tal.

ARTICULO 27.- VACACIONES

Las vacaciones para todo el personal afectado por el presente Convenio serdn de 32 dias naturales, para toda la
vigencia del convenio, abondndose a razén de salario real, no pudiendo ser divididas en mas de dos periodos. Las
empresas fijaran de comun acuerdo con la RLPT, o en su ausencia, con las personas trabajadoras mismas el calendario
anual de vacaciones.

La persona trabajadora conocerd las fechas en que le corresponden con un minimo de dos meses de antelacién al
comienzo de su disfrute. En el caso de que el inicio del periodo vacacional coincida con el descanso semanal, se iniciara
en todo caso, una vez finalizado el descanso semanal.

Cuando el periodo de vacaciones, fijado en el calendario laboral de la empresa coincida en el tiempo con el parto o la
lactancia natural se tendra derecho a disfrutar las vacaciones al finalizar el periodo correspondiente, aunque haya
terminado el afio natural al que correspondan.

La empresa, con la RLPT o con las propias personas trabajadoras, podra excluir seis semanas al afio para el disfrute del
periodo vacacional. La empresa presentara por escrito antes del dia 31 de octubre las semanas excluidas,
considerandose no ejecutada exclusidn en caso de no ser presentadas en plazo.

ARTICULO 28.- DIAS DE LIBRE DISPOSICION

La persona trabajadora tendra derecho a un dia de libre disposicion retribuido por afio natural, destinado a asuntos
propios.

Asimismo, podra disfrutar de un dia adicional de libre disposicion con cargo a sus vacaciones.

En ambos casos, la persona trabajadora debera comunicar su solicitud a la empresa con una antelaciéon minima de
cinco dias.

No podran coincidir en la misma fecha dos personas trabajadoras del mismo departamento; en tal supuesto, se
concedera preferencia a la persona trabajadora con mayor antigtiedad.

ARTICULO 29.- LICENCIAS RETRIBUIDAS

Se estara a lo dispuesto en la legislacion vigente en cada momento. El inicio del disfrute de las licencias retribuidas
comenzara el primer dia laborable del solicitante.

9- Por matrimonio, 15 dias naturales.
29- Por fallecimiento de padres, suegros, conyuge, hijos, hijos politicos, hermanos, hermanos politicos, abuelos y
nietos: 3 dias naturales si es en Cantabria y 4 en el resto de Espafia.

- Por matrimonio de padres, hijos y hermanos: 1 dia natural si es en Cantabria y 2 para el resto de Espafia.
42- Un dia por traslado del domicilio habitual.
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- Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencidn quirurgica sin hospitalizacion que
precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado por consanguineidad o
afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de cualquier otra persona distinta de las
anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de
aquella.

- Por concurrencia a examenes, el tiempo indispensable para ellos, cuando las personas trabajadoras cursen con
regularidad estudios para la obtencién de un titulo académico o profesional.

2-También tendra derecho a un maximo de 8 horas al afio para asistencia a consultas médicas, ajenas a los supuestos
de Incapacidad temporal.

89- Las ausencias o faltas de puntualidad de la trabajadora motivadas por la situacion fisica o psicoldgica de la violencia
de género se consideraran justificadas y retribuidas, cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o
servicios de salud, sin perjuicio que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa.

Estas licencias tendran la misma efectividad, en los casos precisos, tanto para las parejas de hecho como de derecho,
siempre y cuando referida situacién, conste acreditada mediante la inscripcion en el registro correspondiente.

99- Las personas trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a una hora de
ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones.

La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccion de su jornada en media hora con la misma
finalidad. Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre en caso trabajen.

109- Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce afios o persona con
discapacidad, tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario
entre, al menos un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquélla.

119- Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que
no desempeifie actividad retribuida.

129- Tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor cuando sea necesario por motivos familiares
urgentes relacionados con familiares o personas convivientes, en caso de enfermedad o accidente que hagan
indispensables su presencia inmediata. Las personas trabajadoras tendran derecho a que sean retribuidas las horas
de ausencia por las causas previstas en el presente apartado equivalentes a cuatro (4) dias al afio.

La reduccion de jornada contemplada en el presente articulo constituye un derecho individual de las personas
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas personas trabajadoras de la misma empresa generasen
este derecho por el mismo sujeto causante, la empresa podra limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas
de funcionamiento de la empresa.

ARTICULO 30.- EXCEDENCIA VOLUNTARIA
Se estara a lo dispuesto en la legislacidn vigente en cada momento.

ARTICULO 31.- EXCEDENCIA POR CUIDADO DE MENORES O PERSONAS DEPENDIENTES

Se estara a lo dispuesto en la legislacidn vigente en cada momento.

ARTICULO 32.- EXCEDENCIA FORZOSA

Se estara a lo dispuesto en la legislacidn vigente en cada momento.

ARTICULO 33.- JUBILACION

Se estara a lo dispuesto en la legislacidn vigente en cada momento.

ARTICULO 34.- PROTECCION A LA TRABAJADORA EMBARAZADA

En caso de embarazo de una trabajadora cuyo trabajo resulte penoso, el Comité de Empresa, o Personas Delegadas
de Personal, y la empresa, estudiardn las posibilidades de cambiarla a otro puesto mas adecuado, dentro de su grupo
profesional, y siempre que exista. En todo caso, se estard a lo dispuesto en el presente convenio y en la legislacién
vigente en cada momento.
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ARTICULO 35.- SUSPENSION CON RESERVA DE PUESTO DE TRABAJO

Se estard a lo dispuesto en la legislacion vigente en cada momento.

ARTICULO 36.- SEGURIDAD Y SALUD

En todas las empresas del Sector se elegira a las personas delegadas de Prevencion conforme a la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales. Donde exista RLPT, se elegird de entre ellas, siendo elegida de entre las personas trabajadoras
de cada centro de trabajo cuando no exista dicha representacion legal. Las empresas promoveran la practica de
reconocimientos médicos anuales a todo su personal a través de érganos sanitarios competentes.

Todo el personal atendera las instrucciones sobre prevencion de practicas antihigiénicas previstas legalmente y
observara escrupulosamente las 6rdenes de trabajo en materia de Seguridad y Salud, asi como Prevencidn de Riesgos.
Todas las personas que, con su actividad laboral, estén en contacto con alimentos, deberan cumplir las disposiciones
sobre manipuladores de alimentos, asi como observar en todo momento la maxima higiene en su indumentaria e
higiene personal, y todas las normas que en esta materia estén establecidas.

Toda empresa del Sector que tenga contratado personal para la limpieza de habitaciones con la Categoria Profesional
de Camarera de Pisos debera elaborar junto a su Evaluacidon de Riesgos y Planificacion Preventiva exigida por la
normativa en vigor en materia de Prevencién de Riesgos Laborales, un Documento de Control sobre Métodos de
Trabajo internos a seguir para lograr tal fin.

El citado Documento de Control ird incluido en el Estudio Ergondmico Global que toda Empresa sometida al presente
Convenio tiene la obligacién de realizar y mantener en vigor, siendo actualizado siempre y cuando se presenten
variaciones en la vigencia del mismo. Deberd tomar como variables aspectos con influencia decisiva como el tipo de
establecimiento y habitacidn, el tipo de limpieza a realizar, nimero de personas alojadas en la misma, etc.

El objeto del mismo no es otro que establecer una Norma Interna que describa la Sistemdtica establecida para la
realizacion de todos los procesos relacionados con los servicios de limpieza, pudiendo ser utilizado para la
planificaciéon de limpieza de habitaciones y resto del establecimiento, asi como para la estimacién del personal
necesario.

En todo caso se estard a lo dispuesto en el presente convenio y en la legislacion vigente en cada momento. Al mismo
tiempo, el trabajo de las/los camareras/os de pisos y auxiliares de pisos, sera consensuado entre las empresas y sus
RLPT.

CAPITULO IV

ARTICULO 37.- DEL INCREMENTO SALARIAL
El incremento salarial pactado en el presente Convenio es el siguiente:

- Para el afio 2026, sera del 5%
- Para el afio 2027, sera del 4%
- Para el afio 2028, sera del 3,5%
- Para el afio 2029, sera del 3,5%

Todas las cantidades econdmicas del presente convenio seran revalorizadas en los mismos términos que las Tablas
Salariales.

En caso de que el SMI afectase a varios grupos profesionales, se garantiza una diferencia minima del 2% para evitar
su solape salarial. Cldusula de descuelgue. Segun el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.

La subida salarial del 2026 tendra efecto retroactivo desde el 1 de enero de 2026. Las empresas podran prorratear el
pago de los atrasos con un plazo de hasta el 31 de diciembre de 2026 generados por dichas subidas.
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ARTICULO 38.- DE LAS TABLAS SALARIALES

Las tablas salariales del Convenio vendran establecidas para cada afio de vigencia en el Anexo del Convenio.

ARTICULO 39.- DEL CONCEPTO DE SALARIO REAL Y DE SALARIO CONVENIO

A los efectos previstos en el presente Convenio:

e  Salario Convenio: es la cantidad prevista en las tablas salariales que figuran como Anexo en el presente
Convenio, para cada categoria, por lo que en este concepto no se incluye la antigliedad, ni la nocturnidad,
ni el alojamiento o manutencidn, ni las pagas extraordinarias, ni complemento alguno.

e  Salario Real: es el salario convenio mensual que corresponde a cada persona trabajadora, con su antigiiedad
y todos sus complementos personales.

e  Salario Diario: es el salario real anual dividido entre los dias que tenga el afio.

ARTICULO 40.- DE LAS GRATIFICACIONES EXTRAORDINARIAS ANUALES

Se establecen para todas las personas trabajadoras tres (3) gratificaciones extraordinarias, correspondientes a los
meses de junio, octubre y diciembre. Cada una de las gratificaciones extraordinarias se devengara a razén de una
mensualidad completa, integrada por el salario base de convenio y el plus personal de antigliedad, conforme a los
porcentajes y escala establecidos en el articulo 45 del presente convenio.

Las personas trabajadoras con contratos fijos-discontinuos, a tiempo parcial, o bajo cualquier otra modalidad
contractual, percibiran dichas gratificaciones en proporcién al tiempo de prestacidn efectiva de servicios y a la jornada
realizada. Las gratificaciones extraordinarias reguladas en el presente articulo tendran caracter no absorbible ni
compensable, no pudiendo ser objeto de compensacion o absorcidn con otros conceptos salariales.

e  Gratificacién de julio: El periodo de devengo se computara del 1 de julio al 30 de junio del afio siguiente,
efectudndose su abono el dia 15 de junio.

e  Gratificacidén de octubre: El periodo de devengo se computard del 1 de octubre al 30 de septiembre del afio
siguiente, efectuandose su abono el dia 15 de octubre.

e  Gratificacién de Navidad: El periodo de devengo se computard del 1 de enero al 31 de diciembre,
efectudndose su abono el dia 15 de diciembre.

No obstante, lo anterior, las tres gratificaciones extraordinarias podran, conforme a lo que se establezca en la politica
retributiva de la empresa, prorratearse en las doce mensualidades.

ARTICULO 41.- DE LA GRATIFICACION EXTRAORDINARIA POR PERMANENCIA EN LA EMPRESA

Se establece una gratificacién extraordinaria consistente en tres mensualidades de salario real para toda persona
trabajadora que cese en la empresa con ocasién de las siguientes circunstancias:

e  Despido Colectivo por causas organizativas autorizado por Ley. Esta gratificacion, no serd acumulable a la
que legalmente corresponde con cargo a la empresa.

e Incapacidad Permanente Absoluta para todo trabajo.

e Graninvalidez.

e  Muerte del trabajador.

Para tener derecho a esta gratificacion que premia la fidelidad y permanencia en la empresa, la persona trabajadora
deberd tener una antigliedad de al menos veinte afios, y se incrementara con el importe de una mensualidad mas por
cada tres afios que excedan de los 20.

(a0}
ARTICULO 42.- DE LAS HORAS EXTRAORDINARIAS S
©
Las empresas afectadas por el presente Convenio Colectivo, con el fin de no agravar la situacién de paro existente, se 2
o
comprometen a reducir al minimo imprescindible la realizacién de horas extraordinarias, sustituyendo la realizacion N
de estas, por contrataciones de personas trabajadoras paradas en funcion de las necesidades concretas. §
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Las horas extraordinarias que sea preciso realizar, y siempre contando con el caracter de voluntariedad de la persona
trabajadora que deba realizarla, se abonaran con un incremento sobre la hora ordinaria de trabajo que en ninguin caso
serd inferior al 175%.

ARTICULO 43.- DEL COMPLEMENTO POR MANUTENCION

Las personas trabajadoras afectadas por este Convenio que presten su servicio en establecimientos que sirvan
comidas y o cenas, y cuyo horario de trabajo coincida con el servicio de comidas y/o cenas, tendran derecho a la
manutencion. La cuantificacion econdmica de dicho complemento en especie se establece en veinte (20) euros al
mes.

Dicho importe se afiadira a la ndmina como complemento salarial en especie y durante los dias en que presten sus
servicios, habiéndose tomado en consideracion para su determinacion el coste que la manutencidn representa para
la empresa, salvo en aquellas empresas que tengan condiciones mas beneficiosas que habran de respetarse.

ARTICULO 44.- DEL COMPLEMENTO POR NOCTURNIDAD

Las personas trabajadoras cuya actividad sea especificamente nocturna, entendiéndose por tal, aquella que
habitualmente esté comprendida entre las diez de la noche (22:00h) y las seis (06:00) de la mafiana, en su totalidad,
o al menos en las tres cuartas partes de la misma, recibirdn una cuantia econdmica consistente en el 10 % sobre su
salario base mas antigiiedad.

Las personas trabajadoras que no tengan jornada especificamente nocturna percibiran un incremento de un 25%
sobre cada hora trabajada a partir de las doce de la noche (00:00h).

Para aquellas empresas que hubieran venido disfrutando de un sistema diferente de compensacion, se mantendra en
los mismos términos, como condicidn beneficiosa.

ARTICULO 45.- COMPLEMENTO SALARIAL DE ANTIGUEDAD Y PLUS PERSONAL DE ANTIGUEDAD CONSOLIDADO Y
NO ABSORBIBLE

Las personas trabajadoras veran incrementados sus respectivos pluses de antigliedad, en los mismos términos en que
se acuerde el incremento salarial del convenio, asi como las revisiones en su caso. El derecho al cobro de este plus
consolidado en las gratificaciones extraordinarias se generara de forma inmediata, de forma que se cobrara en su
integridad, desde la primera paga extraordinaria. En cualquier caso, se respetaran las condiciones mas beneficiosas
para toda persona trabajadora que viniera disfrutdndolas con anterioridad al presente convenio.

Los trabajadores tendran derecho a generar un complemento de antigiiedad en los siguientes porcentajes segun el
tiempo de servicio en la empresa:

- 3 aflos de servicio........cccec.....3%
- 6 afos de servicio.......ccuue.. 8%
- 10 afios de servicio............... 10%

ARTICULO 46.- DEL COMPLEMENTO POR FORMACION

En aras a conseguir un sector moderno y competitivo, es necesario contar con empresas y personas trabajadoras con
una formacién adecuada y permanentemente actualizada. En consecuencia, la participacién activa en aquellos
modelos que garanticen el desarrollo de una formacién de calidad es una apuesta necesaria para el desarrollo y
mantenimiento de un sector competitivo y para la consecucién de un empleo estable y de calidad dentro del sector.

Por ello, las partes signatarias del presente convenio acuerdan que deberan abonar a las personas trabajadoras un
Plus Compensatorio de Formacion, de naturaleza salarial, en cuantia de 25 euros por 14 pagas durante la vigencia del
presente convenio, aquellas empresas que:

a) No acrediten su participacién en una organizacién empresarial representativa del sector, entendiendo por tal
aquella que represente al menos el 15 por ciento de los/as trabajadores del sector, que colabore activamente
en el desarrollo formativo de este sector, a través del impulso de planes de formacién, dirigidos a trabajadores
afectados por este convenio, entendida como aquella que tiene por objeto facilitar una formacion ajustada a
las necesidades del mercado de trabajo que atienda a los requerimientos de competitividad de las empresas
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de este sector, y que a la vez satisfaga las aspiraciones de promocién profesional y desarrollo personal de los
trabajadores, capacitandoles para el desempefio cualificado de las diferentes profesiones.

b) O bien no acrediten el desarrollo de planes individuales de formacién continua.

c) O bien no acrediten la participacion en planes agrupados de formacion permanente y/o continua en materia
de hosteleria desarrollados por los sindicatos mas representativos del sector. Para quedar excluido de esta
obligacidn se establecen estas opciones de acreditacion:

i Mediante certificacién expedida por organizacion empresarial representativa del sector y que
participe o promueva la formacion especifica para hosteleria, que acredite su adhesion a la misma.
Dando traslado de copia a la Comision Paritaria.

ii. Mediante certificacion expedida por la empresa que acredite el desarrollo de planes individuales
de formacién continua. Dando traslado de copia a la Comisidn Paritaria. Dichas certificaciones
tendran validez anual, pudiendo ser renovadas automaticamente si se mantiene el cumplimiento
de los requisitos tenidos en cuenta para su expedicidn, o revocadas en cualquier momento si se
dejasen de cumplir.

iii. Mediante certificacion expedida por una organizacion sindical que acredite la participacion de la
empresa en alglin plan agrupado de formacién continua en materia de hosteleria desarrollado por
ellos, dando traslado de copia a la Comisién Paritaria.

En todo caso las personas trabajadoras afectadas por el presente convenio podran recabar informacién de la Comision
Paritaria referente a la vigencia y validez de la certificacion invocada por la empresa, a los efectos de reclamar el Plus
de Formacidn si hubiere lugar a ello.

ARTICULO 47.- DEL COMPLEMENTO POR INCAPACIDAD TEMPORAL

La empresa complementard, hasta el 100% del “Salario Real” que percibiera la persona trabajadora en caso de
Accidente laboral, desde el primer dia de la baja.

La empresa complementard la prestacién de la Seguridad Social hasta el 100% del “Salario Convenio” desde el primer
dia de la baja, en casos de hospitalizacidn o intervencién quirdrgica, hasta un periodo maximo de 12 mensualidades.

En el supuesto de Incapacidad Temporal derivada de enfermedad comun, la empresa complementara la prestacion de
la Seguridad Social correspondiente hasta el 100% Salario Convenio, desde el 42 dia de la baja, siempre y cuando la
persona trabajadora no tuviera un indice de ausencias igual o superior al 4%, por dicha causa, calculado en los dias
naturales del periodo de ocupacidn computado en los doce meses anteriores a la baja. Si se alcanza dicho indice de
ausencias, la persona trabajadora seguird percibiendo la prestaciéon legalmente establecida. Esta mejora
complementaria, se aplicard hasta un maximo de doce meses a contar desde el dia de la baja.

ARTICULO 48.- DE LA ROPA DE TRABAJO

Las empresas vendran obligadas a proporcionar a su personal los uniformes, asi como la ropa de trabajo que no sea
de uso comun en la vida ordinaria de su plantilla al menos una vez al afio, o en caso contrario, su compensacién en
metalico. Las personas trabajadoras deberan hacer uso de esta ropa y observar en todo momento una esmerada
condicion de aseo e higiene personal. Se entiende por ropa de trabajo:

a) Personal con Smoking.
- Smoking con pantalén o falda.
- Camisa.
- Corbata o pajarita.

- Zapatos o zapatillas. Q
- Chaquetilla. $
©
b) Resto del personal. §
- Pantalén o falda. W
- Camisa. 5
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Corbata o pajarita.
Chaquetilla.
Gorro.

Bata.

c) Personal de mantenimiento.

Chaqueta o cazadora, camisa y pantalén.

d) Conductor de Catering.

Chaqueta o cazadora, camisa y pantalén.

CAPITULO V

ARTICULO 49.- DEL COMITE DE EMPRESA Y DELEGADOS DE PERSONAL

Las personas del Comité de Empresa y Delegadas de Personal, como representantes de las personas trabajadoras,
tendran las siguientes garantias:

a)

b)

c)

d)

e)

Apertura de expediente contradictorio en el supuesto de sanciones por faltas graves o muy graves, en el que
seran oidos, aparte del interesado, el Comité de Empresa o restantes personas delegadas de personal.

Prioridad de permanencia en la empresa o centro de trabajo respecto a los demas personas trabajadoras,
en los supuestos de suspensidn o extincion por causas tecnoldgicas o econémicas.

No ser despedida ni sancionada durante el ejercicio de sus funciones ni dentro del afio siguiente a la
expiracion de su mandato, salvo en el caso de que esta se produzca por renovacién o dimisidn, siempre que
el despido o sancién se base en la accidn de la persona trabajadora en el ejercicio de su representacion, sin
perjuicio por tanto de lo establecido en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores. Asi mismo, no podra
ser discriminado en su promocién econémica o profesional en razdn, precisamente, de su representacion.

Expresar colegiadamente, si se trata del Comité, con libertad de sus opiniones en las materias concernientes
a la esfera de su representacion, pudiendo publicar y distribuir, sin perturbar el normal desenvolvimiento
de su trabajo, las publicaciones de interés laboral o social, comunicandolo a la empresa.

Disponer de un crédito de horas mensuales retribuidas cada una de las personas del Comité o delegadas de
personal en cada centro de trabajo para el ejercicio de sus funciones de representacion, de acuerdo con la
siguiente escala:

Hasta 100 personas trabajadoras, 15 horas.

De 101 a 250 personas trabajadoras, 25 horas.

De 251 a 500 personas trabajadoras, 30 horas.

De 501 a 750 personas trabajadoras, 35 horas.

De 751 en adelante, 40 horas.

La representacion sindical en la empresa (delegados/as de las Personas Trabajadoras y Comité de Empresa) se
adaptard de forma automdtica al nimero de personas trabajadoras de la empresa.

ARTICULO 50.- ACUMULACION DE HORAS POR REPRESENTACION DEL PERSONAL

El tiempo de ausencia contemplado en el articulo anterior, podra ser acumulado mensualmente entre uno o varios de

las distintas personas de los Comités de Empresa y en su caso de los delegados/as de personal dentro de la misma

candidatura salvo aquellos que estuvieran el contrato suspendido o estuviesen ausentes por alguna de las causas
legalmente previstas.

ARTICULO 51.- SECCIONES SINDICALES

En las Empresas o en su caso en los centros de trabajo que ocupen a mas de 90 personas trabajadoras, cualquiera que

sea la clase de su contrato, las secciones sindicales que puedan constituirse por las personas trabajadoras afiliadas a
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los sindicatos con presencia en los Comités de Empresa, estaran representadas, a todos los efectos, por delegados/as
sindicales elegidos/as por y entre sus afiliados/as en la empresa o en el centro de trabajo.

Bien por acuerdo, bien por negociacion colectiva se podra ampliar el nimero de personas delegadas establecido en
la escala a que hace referencia este apartado, que atendiendo a la plantilla de la empresa o, en su caso, de los centros
de trabajo, corresponden a cada uno de estos. A falta de acuerdos especificos al respecto, el nimero de personas
delegadas sindicales por cada seccidn sindical de los sindicatos que hayan obtenido el 10% de los votos en la eleccidn
sindical al Comité de Empresa, se determinara segun la siguiente escala: De 90 a 750 personas trabajadores 1. Las
secciones sindicales de aquellos sindicatos que no hayan obtenido el 10% de los votos estaran representados por una
sola persona delegada sindical.

Las personas delegadas sindicales, en el supuesto de que no formen parte del Comité de Empresa, tendran las mismas
garantias que las establecidas legalmente para las personas de los Comités de Empresa, asi como los siguientes
derechos a salvo de lo que se pudiera establecer por Convenio Colectivo:

19, Tener acceso a la misma informacién y documentacion que la empresa ponga a disposicion del Comité de
Empresa, estando obligados las personas delegadas sindicales a guardar sigilo profesional en aquellas materias
en las que legalmente proceda.

29, Asistir a las reuniones de los Comités de Empresa y de los 6rganos internos de la empresa en materia de
Seguridad y Salud, con voz, pero sin voto.

39, Ser oidos previamente por la empresa ante la adopcidén de medidas de caracter colectivo que afecten a las
personas trabajadoras en general y a las personas afiliadas a su sindicato en particular, y especialmente en los
despidos y sanciones de estas ultimas.

42, En lo que respecta al derecho de crédito de horas mensuales retribuidas para el ejercicio de su representacion,
podré disponer de un nimero de horas igual a las que correspondan a una de las personas del Comité de
Empresa.

Los sindicatos correspondientes podran elegir a sus delegados/as sindicales de entre los departamentos de mayor
numero de personas trabajadoras.

ARTICULO 52.- COMISION PARITARIA

A los efectos de lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores, se crea la Comision Paritaria para las cuestiones de
aplicacidn e interpretacion del presente Convenio Colectivo. Estara compuesta por 8 personas, dos de la parte social
UGT, dos de la parte social de CCOO y cuatro por la Asociacidn de Hosteleria de Cantabria. Esta Comisidn se reunira a
peticion de cualquiera de las partes en un plazo maximo de 7 dias.

El conocimiento y resolucién de las cuestiones en materia de aplicacidn e interpretacidon del presente Convenio
Colectivo serd de acuerdo con lo establecido en el articulo 91 del Estatuto de los Trabajadores. Tendra la funcién de
conocimiento previo al procedimiento establecido y siempre que una de las partes lo solicite, de las propuestas de
inaplicacion de las condiciones previstas en el Convenio Colectivo segun lo establecido en el articulo 82.3 del Estatuto
de los Trabajadores, cuando se produzca desacuerdo en el periodo de consultas.

El plazo maximo de resolucidn sera de siete dias a contar desde que las discrepancias fueran planteadas. En el
supuesto de falta de acuerdo en dicha Comisién, ambas partes se someteran a la mediacién del ORECLA utilizando los
procedimientos de conciliacién, mediacion o arbitraje, sin que ello suponga renunciar a los 6rganos de administracion
y o jurisdiccionales. El procedimiento de arbitraje sera obligatorio y vinculante solo si ambas partes lo acuerdan para
cada caso concreto. Los acuerdos de la Comisidn Paritaria se tomaran por mayoria simple de la misma.

ARTICULO 53.- SISTEMA DE RESOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

Ambas partes acuerdan que la solucidn de Conflictos Laborales que afecten a personas trabajadoras y empresas, se
someteran a la intervencién del ORECLA. Por ello, toda discrepancia sera planteada con caracter previo a la via judicial
al referido Organismo, para que actue en conciliacion o mediacidn o en arbitraje, si es aceptado y acordado por las
partes. En los casos de desacuerdos derivados de la propuesta de la Empresa de inaplicacion de las condiciones de
trabajo en el periodo de consultas y cuando en la Comisidn Paritaria tampoco se alcance un acuerdo segun se recoge
en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, las partes acudirdn al citado Organismo para solventar su
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discrepancia. Las partes podran acudir en conciliacion, mediacién o arbitraje. El procedimiento de arbitraje sera
obligatorio y vinculante solo si ambas partes lo acuerdan para cada caso concreto.

CAPITULO VI

ARTICULO 54.- DE LA DESCONEXION DIGITAL

La desconexidn digital en la empresa implica el derecho de las personas trabajadoras de la misma a no responder a
ninguna comunicacion de trabajo (correo electrénico, WhatsApp, teléfono,....etc.) una vez finalizada su jornada laboral
diaria, con la excepcién de aquellas que se encuentren en situacién de disponibilidad acordada con la empresa en
funcién de su cargo.

ARTICULO 55.- MEDIDAS DE IGUALDAD, ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Las partes firmantes del presente Convenio, conscientes de la necesidad de seguir avanzando en la igualdad de
mujeres y hombres en el dmbito laboral e incidir en la igualdad de trato y no discriminacién de género, asi como en la
eliminacion de estereotipos, fomentando el igual valor de hombres y mujeres en todos los ambitos, se comprometen
a adoptar las medidas que se estimen necesarias y acuerdan llevar a cabo diferentes actuaciones en base a los
siguientes principios:

a) Promover la aplicacion efectiva de la igualdad de oportunidades en la empresa en cuanto al acceso al
empleo, a la formacién y reciclaje profesional, a la promocidn, a la proteccién a la maternidad y en las
condiciones de trabajo, a la igualdad en el trabajo, eliminando toda discriminacidn directa/indirecta, asi
como a la no discriminacién salarial por razén de sexo.

b) Prevenir, detectar y erradicar cualquier manifestacién de discriminacion, directa o indirecta.

c) Identificar conjuntamente lineas de actuacion e impulsar y desarrollar acciones concretas en esta materia.

d) Impulsar una presencia equilibrada de la mujer en los dmbitos de la empresa. Las empresas estaran
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
adoptaran las medidas necesarias para evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y
hombres.

Las partes firmantes del presente Convenio establecen las siguientes medidas de aplicacion en materia de igualdad
de oportunidades y no discriminacién.

Medidas referentes al acceso al empleo

En las ofertas de empleo, no figurara ningln término o expresion que pueda contener en si mismo una limitacién por
razén de género. Los diferentes procesos de seleccidn utilizados serdn idénticos para hombres y mujeres y se aplicaran
y desarrollardn exactamente bajo las mismas condiciones.

Medidas referentes a la contratacién

No existira predeterminacidon ni discriminacion por razén de género en la aplicacién de los diferentes tipos de
contratacidn laboral, ni en el momento de su posible novacidn o rescision.

Medidas referentes a las retribuciones

La politica salarial estard basada en principios objetivables, sin que en ninglin caso se tengan en cuenta criterios
diferenciadores por razén de género. El trabajo temporal no supondra perjuicio para los derechos econdmicos o
profesionales de la persona trabajadora.

Medidas de igualdad

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en
la forma que se determine la legislacion laboral. Las empresas estan obligadas a garantizar los canales de denuncia en
casos de denuncia por acoso por razén de sexo y tratamiento confidencial de los mismos.
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Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y moral

Constituird acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propédsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Constituird acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propédsito o efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Se entenderd por acoso moral toda conducta, practica o comportamiento,
realizada de forma sistematica y prolongada en el tiempo en el seno de una relacion de trabajo, que suponga directa
o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador, al cual se intenta someter emocional y
psicolégicamente de forma violenta u hostil y que persiga anular su capacidad, promocién profesional o su
permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

Tales conductas revestiran una especial gravedad cuando vengan motivadas por el origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual de la persona trabajadora. Las empresas deberan promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como acoso moral y arbitrar
procedimientos especificos para la prevencidn 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 deberan negociarse con
los representantes de las personas trabajadoras, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de buenas practicas,
la realizacién de campafias informativas o acciones de formacidn. Los representantes de las personas trabajadores
contribuiran a prevenir el acoso sexual, moral y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de
las personas trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccidon de la empresa con las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo. La empresa informard a los
representantes de las personas trabajadoras del centro de todos los casos de acoso sexual o moral que se produzcan
y que finalicen con la imposicidn de alguna sancién disciplinaria grave o muy grave.

Medidas de Proteccién de las trabajadoras victimas de la violencia de género

Se entiende por “violencia de género”, a los efectos previstos en este Convenio, la expresamente declarada como tal
por la aplicacidn de la Ley organica 1/2004, segun definicion de su articulo primero, entendiendo por tal la violencia
que, como manifestacion de la discriminacion, la situacidén de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres
sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus cdnyuges o de quienes estén o
hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Aquellas trabajadoras pertenecientes a la empresa y que sean declaradas oficialmente como victimas de la
denominada violencia de género, les serdn de aplicacién todos los beneficios al efecto previsto en la Ley organica
1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccidn integral contra la violencia de género.

Entre las mismas cabe destacar:
e Derecho preferente para ocupar puestos de trabajo de igual categoria profesional si necesitan cambiar las
victimas de residencia.

e Permisos de trabajo retribuido a fin de que puedan realizarse las gestiones (cambio de residencia, asistencia
a juicios, acudir a tratamiento psicoldgico, etc.)

e Suspension de la relacién laboral con reserva del puesto de trabajo y jornadas flexibles durante el periodo
de tiempo suficiente para que la victima normalice su situacion.

e Anticipacidn del periodo vacacional.
e Excedencia con reserva del puesto de trabajo.

e lasausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacién fisica o psicoldgica derivada de la

violencia de género se consideraran justificadas, cuando asi los determinen los servicios sociales de atencion Q
o servicios de salud, segin proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la $
trabajadora a la empresa a la mayor brevedad. g
N
Las situaciones de violencia que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados en este Convenio se i
acreditardn con la orden de proteccidn a favor de la victima. Excepcionalmente, sera titulo de acreditacidn de esta 5
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situacion, el informe del ministerio fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es victima de
violencia de género hasta tanto se dicte la orden de proteccién.

Las partes asumen a este respecto cuanto dispone la Ley Orgénica 3/2007, RD 901/2020 y 902/2020 para la igualdad
efectiva de hombres y mujeres, asi como su cumplimiento por las empresas, en la extensién, en que por las
caracteristicas de cada una de ellas les sea de aplicacién las medidas que establece.

ARTICULO 56.- MEDIDAS PARA LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION DE LAS PERSONAS LGTBI EN LA EMPRESA

A los efectos previstos en el presente articulo, serd de aplicacion el protocolo recogido en el Anexo II.

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA.

Es intencion de las partes que todo lo dispuesto en el presente Convenio Colectivo esté de acuerdo con la legalidad
vigente.

DISPOSICION ADICIONAL SEGUNDA.

La totalidad del articulado del presente Convenio no puede ser afectado por otros acuerdos de ambito inferior a no
ser que estos establezcan condiciones mas beneficiosas.

DISPOSICION ADICIONAL TERCERA.

En lo no dispuesto en el presente Convenio, se estara a lo establecido en la normativa laboral vigente y en el Acuerdo
Laboral de Ambito Estatal para el Sector de Hosteleria.

DISPOSICION ADICIONAL CUARTA.

Cualquier referencia gramatical al género comun, se hace desde el respeto y acatamiento a lo dispuesto en la Ley
Orgénica 3/2007 de 22 de marzo de Igualdad efectiva de hombres y mujeres.

DISPOSICION ADICIONAL QUINTA

Respecto a la clasificacién profesional se estara a lo dispuesto en el Acuerdo Laboral De Ambito Estatal para el sector
de Hosteleria vigente en cada momento, por lo que todos aquellas personas trabajadoras que tuvieran reconocida
otra clasificacion diferente a estas conservaran las mismas, asi como las condiciones salariales correspondientes al
nivel retributivo (anteriormente llamado grupo), en el que se encontrasen.

Asi mismo, si alguna persona trabajadora hubiera estado encuadrada en el anterior convenio en un nivel retributivo
superior (antiguamente llamado grupo), continuard en este.

DISPOSICION ADICIONAL SEXTA.

Las partes firmantes acuerdan expresamente que las previsiones contenidas en el articulo 37 del presente Convenio
relativas al incremento salarial para el afio 2026 tendran efectos econdémicos desde el dia 1 de enero de 2026. Por el
contrario, el resto de las disposiciones contenidas en el presente Convenio Colectivo, incluidas las relativas a jornada,
contratacion, clasificacién profesional, permisos, licencias, excedencias, régimen disciplinario, accién sindical,
seguridad y salud laboral, derechos sociales y cualesquiera otras condiciones de trabajo de naturaleza normativa u
obligacional, resultaran exigibles y produciran plenos efectos desde la fecha de publicacidn oficial del Convenio en el
Boletin Oficial de Cantabria, sin que proceda su aplicacion retroactiva, salvo previsién expresa en contrario contenida
en el presente Convenio.
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ANEXO | - TABLAS SALARIALES

2026

GRUPO CATEGORIA PROFESIONAL SALARIO MES SALARIO ANUAL (15 PAGAS)

/ JEFE RECEPCION

/ JEFE ADMINISTRACION
/ JEFE COMERCIAL

/ JEFE CATERING

/ JEFE COCINA

/ JEFE RESTAURANTE/SALA
/

/

/

/

/

1.583,34 € 23,750,10 €

JEFE RECEPCION 2
PRIMER CONSERJE

29JEFE COCINA

JEFE OPERACIONES CATER.
20 JEFE RESTAURANTE/SALA
Il RECEPCIONISTA

I ADMINISTRATIVO

Il RELACIONES PUBLICAS

I COMERCIAL 1.452,56 € 21.788,40 €
I JEFE PARTIDA

Il REPOSTERO

I ENCARGADO ECONOMATO

I JEFE SECTOR

I JEFE SALA CATERING

I ENCARGADO GENERAL

I ENCARGADO SECCION

I ENCARGADO MANT./SERVIC.
I CONSERJE

Il COCINERO

I JEFE EQUIPO/SUPERV. CATER.
Il AYUDANTE ADMINISTRATIVO 1.323,06 € 19.845,90 €
I TELEFONISTA

il CONDUCTOR CATERING

Il ESPECIALISTA MANT/SERVICIO
Il CAMARERO

I BARMAN/SUMILLER 1.270,03 € 19050,45 €
Il AYTE. RECEPCION/CONSER).
Il AYUD./AUXILIAR COCINA

Il AYUD.JAUXILIAR CATERING
Il AYUDANTE CAMARERO

i CAMARERO PISOS 1.214,51 € 18.217,65 €
v AUX. RECEPCION/CONSERJ.
% AUX. PISOS/LIMPIEZA

% AUX. MANTEN/SERVICIOS

Antigijedad 1 3ANOS +3% +3%
Antigijedad 2 6 ANOS +8% +8%
Antigiedad 3 10ANOS +10% +10%
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2027

GRUPO CATEGORIA PROFESIONAL SALARIO MES SALARIO ANUAL (15 PAGAS)
I JEFE RECEPCION
I JEFE ADMINISTRACION
I JEFE COMERCIAL
; “EFECATERING 1.646,67 € 24,700,05 €
I JEFE COCINA
I JEFE RESTAURANTE/SALA
I JEFE RECEPCION 2
I PRIMER CONSERJE
I 29JEFE COCINA
I JEFE OPERACIONES CATER.
I 20 JEFE RESTAURANTE/SALA
I RECEPCIONISTA
Il ADMINISTRATIVO
Il RELACIONES PUBLICAS
Il COMERCIAL 1.510,66 € 22.659,90 €
Il JEFE PARTIDA
I REPOSTERO
Il ENCARGADO ECONOMATO
Il JEFE SECTOR
I JEFE SALA CATERING
Il ENCARGADO GENERAL
Il ENCARGADO SECCION
Il ENCARGADO MANT./SERVIC.
Il CONSERJE
I COCINERO
I JEFE EQUIPO/SUPERV. CATER.
T AYUDANTE ADMINISTRATIVO 1.375,98 € 20.639,70 €
I TELEFONISTA
T CONDUCTOR CATERING
T ESPECIALISTA MANT/SERVICIO
Il CAMARERO
i BARMAN/SUMILLER 1.320,83 € 19.812,45€
T AYTE. RECEPCION/CONSERY.
T AYUD./AUXILIAR COCINA
T AYUD./AUXILIAR CATERING
T AYUDANTE CAMARERO
T CAMARERO PISOS 1.263,09 € 18.946,35 €
v AUX. RECEPCION/CONSERJ.
v AUX. PISOS/LIMPIEZA
v AUX. MANTEN/SERVICIOS
Antigiedad 1 3ANOS +3% +3%
Antigijiedad 2 6 ANOS +8% +8 %
Antigiiedad 3 10 ANOS +10 % +10%
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2028

GRUPO CATEGORIA PROFESIONAL SALARIO MES SALARIO ANUAL (15 PAGAS)

/ JEFE RECEPCION

/ JEFE ADMINISTRACION
/ JEFE COMERCIAL

/ JEFE CATERING

/ JEFE COCINA

/ JEFE RESTAURANTE/SALA
/

/

/

/

/

1.704,30 € 25,564,50 €

JEFE RECEPCION 2

PRIMER CONSERJE

29JEFE COCINA

JEFE OPERACIONES CATER.
20 JEFE RESTAURANTE/SALA
Il RECEPCIONISTA

I ADMINISTRATIVO

I RELACIONES PUBLICAS

i COMERCIAL 1.563,63 € 23.452,95 €
I JEFE PARTIDA

I REPOSTERO

Il ENCARGADO ECONOMATO

Il JEFESECTOR

I JEFE SALA CATERING

I ENCARGADO GENERAL

I ENCARGADO SECCION

I ENCARGADO MANT./SERVIC.
Il CONSERJE

I COCINERO

Il JEFE EQUIPO/SUPERV. CATER.
i AYUDANTE ADMINISTRATIVO 1.424,14 € 21.362,10 €
i TELEFONISTA

i CONDUCTOR CATERING

T ESPECIALISTA MANT/SERVICIO
Il CAMARERO

I BARMAN/SUMILLER 1.367,06 € 20.505,90 €
T AYTE. RECEPCION/CONSERJ.
Tl AYUD./AUXILIAR COCINA

i AYUD.JAUXILIAR CATERING
i AYUDANTE CAMARERO

[Tl CAMARERO PISOS 1.307,30 € 19.609,50 €
v AUX. RECEPCION/CONSER|.
v AUX. PISOS/LIMPIEZA

v AUX. MANTEN/SERVICIOS

Antigijedad 1 3ANOS +3% +3%
Antigijedad 2 6 ANOS +8 % +8 %
Antigiedad 3 10 ANOS +10 % +10%
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2029

CATEGORIA
PROFESIONAL

SALARIO
MES

SALARIO ANUAL (15 PAGAS)

JEFE RECEPCION

JEFE ADMINISTRACION

JEFE COMERCIAL

JEFE CATERING

1.763,95 €

JEFE COCINA

JEFE RESTAURANTE/SALA

26,459,25 €

JEFE RECEPCION 2

PRIMER CONSERJE

2°JEFE COCINA

JEFE OPERACIONES CATER.

2°JEFE RESTAURANTE/SALA

RECEPCIONISTA

ADMINISTRATIVO

RELACIONES PUBLICAS

COMERCIAL

1.618,25€

JEFE PARTIDA

REPOSTERO

ENCARGADO ECONOMATO

JEFESECTOR

JEFE SALA CATERING

ENCARGADO GENERAL

ENCARGADO SECCION

ENCARGADO MANT./SERVIC.

24.273,75€

CONSERJE

COCINERO

JEFE EQUIPO/SUPERV. CATER.

AYUDANTE ADMINISTRATIVO

1.473,98 €

TELEFONISTA

CONDUCTOR CATERING

ESPECIALISTA MANT/SERVICIO

22.109,70€

CAMARERO

BARMAN/SUMILLER

1.414,91€

AYTE. RECEPCION/CONSERJ.

21.223,65 €

AYUD./AUXILIAR COCINA

AYUD./AUXILIAR CATERING

AYUDANTE CAMARERO

CAMARERO PISOS

1.353,06 €

AUX. RECEPCION/CONSERJ.

AUX. PISOS/LIMPIEZA

v

AUX. MANTEN/SERVICIOS

20.295,90 €

Antigiedad 1

3ANOS

+3 %

+3 %

Antigijedad 2

6 ANOS

+8 %

+8%

Antigiedad 3

10 ANOS

+10%

+10 %
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ANEXO Il - MEDIDAS PARA LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION DE LAS PERSONAS LGTBI EN LA EMPRESA

En cumplimiento de lo establecido en la letra b) del articulo 4 del Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que
se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI

en las empresas, y sin perjuicio de que lo que, en su caso, pudiera establecer el Acuerdo Laboral para el sector de la
Hosteleria (ALEH), se establecen las siguientes medidas para aquellas empresas que cumplan los requisitos
establecidos en el articulo 2 del citado Real Decreto:

- IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION

El convenio, prevé clausulas de igualdad de trato y no discriminacién que contribuyen a crear un contexto favorable a
la diversidad y a avanzar en la erradicacién de la discriminacion de las personas LGTBI, con referencia expresa no solo
a la orientacion e identidad sexual sino también a la expresion de género o caracteristicas sexuales.

Asimismo, las empresas en el plazo de dos meses desde la entrada en vigor del presente convenio, con el objetivo de
fomentar la cultura de respeto e integracién de las personas LGTBI, llevaran a cabo acciones de sensibilizacion, que
podran consistir en campainias, carteleria y tripticos por sus centros de trabajo, asi como charlas especificas sobre
dicha tematica.

De esta forma se promoveran entornos laborables diversos, inclusivos y seguros para el colectivo LGTBI, garantizando
su proteccidn frente al acoso y las conductas violentas en el entorno laboral.

- ACCESO AL EMPLEO

Las empresas contribuirdn a través de las medidas establecidas a erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las
personas LGTBI, en especial a través de la formacidn, capacitacion y sensibilizacién adecuada de las personas que
participan en los procesos de seleccion.

Para ello se estableceran criterios claros y concretos para garantizar un adecuado proceso de seleccion y contratacion
que priorice la formacion o idoneidad de la persona para el puesto de trabajo, independientemente de su orientacion
e identidad sexual o su expresion de género, con especial atencidn a las personas trans como colectivo especialmente
vulnerable.

Queda prohibida cualquier pregunta que se relacione con la orientacion sexual, la identidad y/o expresion de género
y caracteristicas sexuales o indagacién en RRSS.

Ademads, se garantizara el lenguaje inclusivo y no discriminatorio y no sexista en la publicacién de anuncios de puestos
vacantes y en la propuesta de contratacion.

- CLASIFICACION Y PROMOCION PROFESIONAL

Se regularan criterios para la clasificaciéon, promocién profesional y ascensos, de forma que no conlleven
discriminacién directa o indirecta para las personas LGTBI, basandose en elementos objetivos, entre otros los de
cualificacién y capacidad, garantizando el desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones.

Las empresas realizardn un analisis de las fases de la seleccion de persona para la promocion eliminando en ellas
cualquier sesgo discriminatorio que se pudiera producir.

Ademas, las empresas velaran para que en la documentacion interna se utilice un lenguaje inclusivo y respetuoso con
los derechos de las personas LGTBI, con el fin de procurar que, durante el desarrollo de la prestacién laboral, la realidad
de las personas trans sea igual al resto de personas trabajadoras de la empresa.

B FORMACION, SENSIBILIZACION Y LENGUAIE

Las empresas integraran en sus planes de formacién médulos especificos sobre los derechos de las personas LGTBI en
el dmbito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades y en la no discriminacién. La
formacién ird dirigida a toda la plantilla, incluyendo a los mandos intermedios, puestos directivos y personas
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trabajadoras con responsabilidad en la direccidén de personal y recursos humanos. Los aspectos minimos que deberan
contener son:

— Conocimiento general y difusion del conjunto de medidas planificadas LGTBI recogidas en el convenio colectivo o
los acuerdos de empresa, en su caso, asi como su alcance y contenido.

— Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y de género contenidas en la
Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos
de las personas LGTBI.

— Conocimiento y difusion del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en el empleo, en caso de que se
disponga del mismo.

— Conocimiento y difusién del protocolo para la prevencion, deteccidn y actuacion frente al acoso discriminatorio o
violencia por razén de orientacion e identidad sexual, expresidn de género y caracteristicas sexuales.

Se fomentaran medidas para garantizar la utilizacién de un lenguaje respetuoso con la diversidad.

- ENTORNOS LABORABLES DIVERSOS, SEGUROS E INCLUSIVOS.

Se promovera la heterogeneidad de las plantillas para lograr entornos laborales diversos, inclusivos y seguros. Para
ello se garantizara la proteccidn contra comportamientos LGTBI, especialmente, a través de los protocolos frente al
acoso y la violencia en el trabajo.

A fin de conseguir este objetivo, las Empresas deberdn elaborar o, en su caso,
revisar los protocolos existentes en materia de prevencion frente al acoso y
violencia en el trabajo, a fin de incluir de forma especifica al colectivo LGTBI.

Las empresas podran incluir, en las encuestas de clima laboral y en las de
riesgos psicosociales realizadas por la empresa, preguntas relativas al acoso
discriminatorio o violencia por razén de orientacion sexual, identidad de
género, asi como expresion de género y caracteristicas sexuales.

- PERMISOS Y BENEFICIOS SOCIALES

Se atenderd a la realidad de las familias diversas, conyuges y parejas de hecho LGTBI, garantizando el acceso a los
permisos, beneficios sociales y derechos sin discriminacion por razén de orientacidn e identidad sexual y expresion de
género.

Todos los derechos recogidos en el convenio colectivo, normativa interna de la empresa, pactos y acuerdos, etc., serdn
de aplicacién LGTBI de la empresa, con independencia de la modalidad de pareja o familia que conforme y queda
prohibida la discriminacién por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales
en el acceso a los permisos, licencias, beneficios sociales tales como seguros médicos, comedores y cuantos estén
reconocidos a la totalidad de la plantilla.

- REGIMEN DISCIPLINARIO

No se tolerardn comportamientos que atenten contra la libertad sexual, orientacién y/o identidad sexual y la
expresion de género de las personas trabajadoras.

Se entenderd incluido en el régimen disciplinario previsto en este convenio, cualquier comportamiento verbal o fisico
que atente contra la libertad sexual, la orientacién e identidad sexual, la expresidn de género y las caracteristicas
sexuales de las personas trabajadoras. A efectos de la determinacidn de la calificacidn de la infraccidn y sancién (leve,
grave o muy grave) se estara a la naturaleza del comportamiento, gravedad, culpabilidad e intencionalidad de la
conducta.

Especialmente se tipifican como muy graves, al menos, las siguientes faltas:

. Expresiones vejatorias y humillantes sobre el aspecto fisico, la forma de ser, de vestir, de hablar.
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e Insultos relacionados con la orientaciéon sexual de las personas, su identidad o expresién de género o sus
caracteristicas sexuales y pertenencia a un grupo familiar.

e la ridiculizaciéon y la humillacién por LGTBIfobia, bromas, chistes o comentarios jocosos de caracter
transfobo o homdéfobo.

e  El uso de los medios de comunicacion de la empresa para difundir informaciones maliciosas relacionadas
con la orientacion sexual, la identidad de género, la expresion de género o las caracteristicas sexuales de las
personas trabajadoras.

e Ignorar, acosar, excluir o aislar a las personas por su orientacién sexual, la identidad de género, la expresion
de género o las caracteristicas sexuales de las personas trabajadoras.

e Negarse a nombrar a una persona trans como requiere o utilizar deliberadamente articulos o pronombres
no correspondientes con el género con el que se identifica.

e Dar un tratamiento desigual basandose en la identidad de género, la orientacion sexual o las caracteristicas
sexuales.

e Exhibicion de fotos, mensajes u otros escritos que tengan la finalidad de menoscabar la dignidad de las
personas en base a su orientacion sexual, identidad y/o expresion de género, caracteristicas sexuales y/o

pertenencia a grupo familiar.

e Impedir el acceso a las instalaciones a las personas trabajadoras por su orientacion sexual, identidad y/o
expresién de género, caracteristicas sexuales y/o pertenencia a grupo familiar.

e La violencia sexual contra las personas, por su orientaciéon sexual, identidad y/o expresion de género,
caracteristicas sexuales y/o pertenencia a un grupo familiar.

e  Violencias similares o parecidas que no estén recogidas en esta lista pero que tengan el mismo efecto o
busquen producirlo.

e Revelar la orientacién sexual o identidad de género de una persona sin su consentimiento.

e Seintegran, en su caso, en el régimen disciplinario que se regule en los convenios colectivos, o infracciones

y sanciones por comportamientos que atenten contra la libertad sexual, la orientacién e identidad sexual y
la expresion de género de las personas trabajadoras.

Las eventuales sanciones por comportamientos que atenten contra la libertad sexual, la orientacion e identidad
sexual y la expresion de género de las personas trabajadoras se regulardn en funcién del Articulo 41 del ALEH.

- MEDIDAS EN EL AMBITO DE LA SALUD LABORAL Y RIESGOS PSICOSOCIALES

En la evaluacién de los riesgos laborales, incluir la LGTBIfobia, con el fin de proteger la salud de las personas
trabajadoras de las situaciones que, por motivos de discriminacion, puedan sufrir.

Identificar y actuar ante situaciones de discriminacién y acoso, derivadas de la orientacion sexual, la identidad sexual,
la expresion de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar.
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PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO Y LA VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI
A) DECLARACION DE PRINCIPIOS

Conscientes de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de las personas LGTBI, tal y como se reconoce
en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI, y se desarrolla en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre (en particular, su
Anexo Il) que regula medidas especificas para la proteccidn frente a la discriminacion por orientacion sexual,
identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales en el ambito laboral, asi como la dignidad en el
entorno de trabajo, las partes firmantes del presente Convenio colectivo del sector de la Hosteleria en Cantabria
reconocen la necesidad de prevenir y, en su caso, erradicar, cualquier tipo de practica discriminatoria considerada
como acoso por razén de orientacidn e identidad sexual y expresién de género, manifestando asi su tolerancia cero
hacia cualquier conducta de esta naturaleza.

Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo son firmes en el compromiso de evitar que se produzcan
situaciones de acoso y violencia contra las personas LGTBI.

Por ello, el objeto del presente protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI es el
de garantizar la proteccion de los derechos fundamentales de las personas LGTBI, definiéndose las pautas que deben
regir para prevenir y erradicar este tipo de conductas y comportamientos, con el fin de asegurar que todas las
personas y, en especial, las personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales, puedan vivir con plena

libertad su orientacion sexual, identidad sexual, expresidn de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

B) AMBITO DE APLICACION

El protocolo serd aplicable a todas las personas trabajadoras de empresas en el dmbito del presente convenio, sin
exclusiones, ni distincion por su naturaleza o vinculacidn juridica, incluyendo el personal de ETT.

También resulta de aplicacion a las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran
con la empresa tales como personal de contratas y subcontratas y personas auténomas que prestan servicios para la
empresa, en aplicacion de los procedimientos de coordinacion de actividades empresariales en materia preventiva.

El protocolo serd de aplicacién a las conductas y actos de acoso por razén de orientacion sexual, identidad o
expresion de género y caracteristicas sexuales, incluidas las cometidas en el ambito digital, que se producen durante
el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo.

C) PRINCIPIOS RECTORES Y GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

El Protocolo es un procedimiento agil y rapido que, ademas de garantizar el cumplimiento de la Ley Orgénica de
Proteccién de Datos, protege la intimidad y dignidad de las personas afectadas y asegura la proteccién adecuada de
la persona trabajadora presuntamente acosada en lo relativo a su seguridad y salud. Su alcance es interno, por lo
que no excluye ni condiciona las acciones legales que las personas perjudicadas pudieran ejercer.

En concreto, los principios rectores del Protocolo son los siguientes:

- Garantia de confidencialidad, proteccion de la intimidad y de la dignidad de las personas implicadas, garantizando
en todo caso la preservacion de la identidad y circunstancias personales de la Persona Denunciante, asi como la
proteccion fisica y psicoldgica de la presunta victima.

Por lo tanto, las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta
confidencialidad y reserva, y de no transmitir ni divulgar informacidn sobre el contenido de las denuncias

presentadas, en proceso de investigacidn, o resueltas.

- Prioridad y tramitacion urgente, asegurando agilidad, diligencia y rapidez en la investigacidn y resolucion de la

(a0}
conducta denunciada. 3
©
- Investigacidn exhaustiva, objetiva e imparcial de los hechos la cual serd dirigida por profesionales especializados g
en el supuesto de que ello fuera necesario. 8.
w
>
- Contradiccion a fin de garantizar una audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas implicadas. (@]
Pag. 44068 boc.cantabria.es 27/36




Boletin Oficial de Cantabria

MARTES, 8 DE SEPTIEMBRE DE 2026 - BOC NUM. 173

- Proteccion de la victima e indemnidad frente a represalias: garantizando que no se produzca trato adverso o efecto
negativo en ninguna persona trabajadora como consecuencia de la formulacién de Denuncia o manifestacion dirigida
a impedir la generacién de una situacidn de acoso o a iniciar el presente Protocolo (sin perjuicio de las medidas que
pudieran arbitrarse en situaciones de denuncia manifiestamente falsa). Dicha garantia alcanzarda ademas a las
personas que atestigtien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas personas
que se opongan a cualquier situacidn de acoso frente a si mismos/as o frente a terceras personas.

En este sentido, queda expresamente prohibido cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas o
tentativas de represalia contra quienes presenten una Denuncia por los medios habilitados para ello, comparezcan

como testigos o ayuden o participen en una investigacion sobre acoso.

- Garantia de responsabilidad y potestad investigadora de la Comisidn Instructora durante la tramitaciéon del
procedimiento.

- Garantia de adopcién de las medidas necesarias, incluidas, en su caso, las de caracter disciplinario, contra quienes
hayan incurrido fehacientemente en conductas de acoso o violencia contra personas LGTBI, asi como también contra
quienes formulen denuncias de acoso falsas, mediando mala fe.

D) VIGENCIA
El presente protocolo entrard en vigor con la publicacién del convenio colectivo y mantendra su misma vigencia,
mientras las partes firmantes no consideren necesaria su modificacion o la normativa legal o convencional, no obliga
aello.

E) DEFINICIONES
Se entiende por acoso LGTBIfébico cualquier comportamiento, verbal o fisico, que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en funciéon de su orientacidn sexual, identidad o expresién de
género o caracteristicas sexuales, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

a. Homofobia:

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o intolerancia hacia las personas
homosexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

b. Bifobia:

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o intolerancia hacia las personas
bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

¢.  Transfobia:

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o intolerancia hacia las personas
trans por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

d.  Discriminacion directa:
Situacién en que se encuentra una persona o grupo en que se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de

manera menos favorable que otras en situacion analoga o comparable por razén de orientacién sexual e identidad
sexual, expresidn de género o caracteristicas sexuales.

e.  Discriminacion indirecta: g
9
Se produce cuando una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o Q
varias personas una desventaja particular con respecto a otras por razén de orientacion sexual, e identidad sexual, I
expresion de género o caracteristicas sexuales. u>'-l
@]
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f. Discriminacion multiple e interseccional:
Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por
dos 0 mas causas de discriminacidn previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la
no discriminacién. Se produce discriminacidn interseccional, cuando concurren o interactian diversas causas,
generando una forma especifica de discriminacion.

g. Acoso discriminatorio:
Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién previstas en la Ley 15/2022, de 12
de julio, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y
de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

h.  Discriminacion por asociacion y discriminacion por error:
Existe discriminacion por asociacién cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacién con otra
sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacion por razén de orientacién e identidad sexual, expresion
de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio. La discriminacién por error es aquella que
se funda en una apreciacidn incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

i.  Represalia Discriminatoria:
Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona como consecuencia de la presentacién de una
queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la

discriminacion o el acoso al que es sometida o ha sido sometida.

j. Acoso por razon de orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales, o acoso
LGTBIfébico:

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en funcion de su orientacidn sexual, identidad o expresién de género o caracteristicas sexuales, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

k. Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

Acoso descendente: el autor o la autora tiene una posicion jerarquica dominante sobre la victima (de jefe/a hacia
subordinado/a).

Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora tiene una posicién subordinada jerdrquica a la victima (de
subordinado/a hacia jefe/a).

Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima tienen una posicién ni dominante ni
subordinada en su relacion (de compafiero/a a compafiero/a).

F) MEDIDAS PREVENTIVAS
Para prevenir y evitar las situaciones de acoso por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de género y/o
caracteristicas sexuales de una persona, las empresas en el ambito de aplicacién del presente convenio y llevaran a
cabo las siguientes medidas.

e Informacion y sensibilizacion

Se promovera la tolerancia cero ante la LGTBIfobia difundiendo entre toda la plantilla el compromiso de la empresa
ante el acoso y la violencia contra las personas LGTBI.

Para dotar de un caracter preventivo al presente protocolo, se dara difusion del mismo a todas las personas
trabajadoras de la empresa, incluido el personal de direccion, cuadros de mando e intermedios.

Peridédicamente se realizardan campafias de difusidén del protocolo a las personas trabajadoras de la empresa.

Se informard a todas las nuevas incorporaciones sobre la existencia del presente protocolo.
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En ningun caso, se formalizardn contratos con entidades que incumplan en su seno los principios del protocolo de
prevencion y proteccion por acoso LGTBIfébico.

e  Formacion

Se impartira la formacidn necesaria en prevencién, deteccién y actuacidn frente al acoso, por razén de orientacion e
identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales, a todas las personas integrantes de la comision
instructora del protocolo.

G) MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES
e  Comision instructora de tratamiento de denuncias de acoso LGTBIfébico

La empresa debe constituir una comisién instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso LGTBIfébico como
organo encargado de la tramitaciéon de todos los procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el
presente protocolo.

La Comisidn Instructora estard integrada por un maximo de cuatro personas, en funcién de la estructura y recursos de
cada empresa.

Cuando en la empresa exista representacion legal de las personas trabajadoras, la Comisidn Instructora sera paritaria
y su composicion sera negociada con la parte social. Si no existe representacion legal de las personas trabajadoras en
el momento de constituir la Comisidn Instructora, se establece el compromiso de la empresa de negociar una nueva
Comisién Instructora paritaria en el momento en que la plantilla disponga de representacion legal.

Las personas integrantes de la Comisidn Instructora se designaran de modo que no tengan relacién de parentesco ni
relaciéon de amistad o enemistad con las personas implicadas en un procedimiento concreto (denunciante-
denunciado/a).

Las empresas habilitaran un correo electrénico para el envio de las denuncias a la Comision Instructora, con
independencia de que exista o no un canal de denuncias genérico en la empresa.

La composicion de la Comisidn Instructora, asi como su correo electrénico de contacto, deberan constar en el
documento del protocolo que la empresa debe difundir a la plantilla.

Las funciones de la Comisidn Instructora seran las siguientes:

- Recibir la denuncia por acoso por razén de orientacién sexual, identidad o expresidn de género o caracteristicas
sexuales que deba instruir.

- Investigar las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo, pudiendo acceder a la informacion
necesaria y con utilizacion de los medios materiales y humanos necesarios.

- Cogestionar con la Direccidn de la empresa las medidas cautelares que estime convenientes.

- Elaborar conclusiones sobre el caso investigado y proponer acciones disciplinarias, verificando la adopcion de las
mismas.

- Cualquier otra funcién que le pueda ser atribuida.

Asimismo, la Comision Instructora designard, de entre sus integrantes, una persona instructora que sera la
responsable de impulsar y supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de elaborar el
informe de conclusiones. Ademds, serd la persona encargada de la tramitacién administrativa del expediente
informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido
o acuerdos y custodiara el expediente con su documentacion. Esta figura serd una de las personas que forman la
Comisidn Instructora, con capacidad de actuacion y recursos para cumplir su cometido de impulsar las actuaciones,
elaboracién de actas, tramitacién del expediente, etc.
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Por cada una de las partes de la Comisidn Instructora podrd participar una persona técnica con el fin de
ofrecer asesoramiento adicha comisidn. Las personas asesoras deberdn tener experiencia en temas
de acoso por orientacidn sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales.

En el seno de la Comisidn Instructora, las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y,
en su defecto, por mayoria.

Se impartird la formacion necesaria en prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso por razén de orientacion e
identidad sexual, expresién de género y caracteristicas sexuales, a todas las personas integrantesde
la Comisidn Instructora del presente protocolo, tanto titulares como suplentes.
Los gastos ocasionados por la Comisidn Instructora, asi comola formacién,los recursos y el tiempo
requerido por la representacion sindical o unitaria en caso de existir y formar parte de dicha comisidn, serdn a cuenta
de la empresa.

H) PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

e  Denuncia

La denuncia puede presentarse por:

a) Cualquier persona que se considere victima de acoso por razon de orientacion sexual, identidad o expresion de
género o caracteristicas sexuales.

b) Cualquier persona que tenga conocimiento de un caso de acoso por razon de orientacidon sexual, identidad o
expresion de género o caracteristicas sexuales.

c) El comité de empresa o delegados/as de personal, las organizaciones sindicales con representacién en el comité
de empresa o delegadas/os de personal, y la organizacion sindical a la que pudiera pertenecer la victima.

La comisidn instructora serd la Unica receptora de la totalidad de las denuncias.
La comunicacién de la denuncia podra realizarse a través de cualquiera de las siguientes vias:
- A través del correo electrdnico de la Comisidn Instructora
- Por comunicacidn directa, verbal o escrita, a un miembro de la Comisién Instructora.
La denuncia deberd de contener la siguiente informacion:
- Identidad de la persona denunciante, de la presunta victima de la conducta, y de la persona denunciada.

- Descripcién de los hechos (tipos de conductas objeto de la denuncia, fechas y lugares en que se produjeron las
conductas).

- Aportacion, si procede, de documentacion acreditativa de los hechos.
- Identificacion de posibles testigos.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la presunta victima de la conducta LGTBIfébica, la primera accién
sera comunicarselo aéstay solicitar su ratificacion. Se debe incluir su consentimiento escrito, expreso e
informado, para iniciar las actuaciones del protocolo.

Tanto la presunta victima de acoso LGTBIfébico como la persona denunciada tendran derecho a ser acompafiadas y/o
representadas siempre por la representacion legal/sindical o por la persona que estimen conveniente a lo largo de
todo el procedimiento.

En el caso de que alguna de las personas que componen la Comision Instructora se viera afectado/a por relacion de
parentesco o afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de superioridad o subordinacion jerdrquica inmediata, o por
cualquier otro tipo de relacidn directa respecto a la persona afectada o a la persona denunciada, que pueda hacer
dudar de su objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara automaticamente invalidada para formar parte en
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dicho proceso. Ademas, la persona denunciada o denunciante, quedara invalidada para intervenir en cualquier otro
procedimiento hasta la resolucién de su caso. En estos supuestos, cada una de las partes determinara quién participara
en la Comisidn Instructora para tramitar el expediente.

e Investigacion
Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comisidn Instructora con la persona denunciante.
Se citara a la persona denunciante en un plazo maximo de 48 horas desde la recepcién de la denuncia y se tomara
debida nota de su declaracidn. Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracién de la
persona denunciante, en un plazo maximo de 48 horas se citara a la presunta victima para tomarle también
declaracion y conocer su version de los hechos de primera mano. Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante
y/o la presunta victima, se notificara el inicio del procedimiento de investigacion a la persona denunciada y serd citada
para su audiencia. Durante esta audiencia o en las 48 horas siguientes, la persona denunciada podrd presentar un
pliego de descargo.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona acosadora y las interferencias durante
el proceso de investigacion, la Comisidn Instructora podra proponer medidas cautelares mientras dure la
investigacion y hasta su resolucidn. Estas medidas en ninglin caso podran suponer para la presunta victima un perjuicio
o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni ninguna modificacion sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacidn se encuentra la persona afectada e investigar los hechos
denunciados. Para ello, la Comisién Instructora podra llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigacion
con cualquiera de las personas implicadas, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar informacion
util, para poder concluir si es un caso de conducta de acoso por orientacion sexual, identidad o expresion de género
y caracteristicas sexuales.

De las actuaciones practicadas, la Comisidn Instructora dejard constancia en el acta o las actas. Se creara un
expediente fisico de la investigacion con la documentacién de todas las actuaciones practicadas, que serd custodiado
por la persona instructora.

Como criterio general, la duracidn de esta fase de investigacion sera de 10 dias habiles (esto es, sabados, domingos y
festivos excluidos) desde la presentacion de la denuncia, siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la
ampliacién de dicha duracién estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion, necesaria realizacién de
desplazamientos para su practica, declaracidn tardia de la presunta victima por su propia peticién, coincidencia con
periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal notificada. En todo caso, la fase de investigacion no podra
superar los 20 dias habiles.

La Comisién Instructora tratard cada caso de manera individualizada, y velard para que la presunta victima sea
escuchada y apoyada en todo momento.

Durante todo el proceso de investigacidn, se respetara el derecho a la intimidad de las personas implicadas, asi como
el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la identidad de las personas entrevistadas serd preservada y sus datos
identificativos seran codificados o anonimizados en el expediente.

e  Resolucion

Con la informacidn contenida en el expendiente de investigacion, la persona instructora debera emitir un informe que
presentara a la Comision Instructora para su valoracion. El plazo méximo para la finalizacién del informe sera de 5 dias
habiles, computados desde la finalizacidn de la fase de investigacion.
El informe debera incluir, como minimo, los siguientes contenidos:

- Descripcion de los hechos

- Antecedentes del caso

- Metodologia empleada

- Diligencias de investigacidn practicadas

- Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter temporal y durante el curso de la Q
investigacion S
- Valoracion del caso 2
- Resultados de la investigacidn, conclusiones y propuesta de acciones, en uno de los siguientes sentidos: N
a) Constatar indicios de acoso objeto del protocolo. Si hay evidencias de la existencia de una situacion de w
acoso por razén de orientacion e identidad sexual o expresion de género, se instara la incoacidn de un 5
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expediente sancionador por una situacién probada de acoso LGTBIfébico, se pedira de forma
fundamentada la adopcion de medidas correctoras, y, si procede, se continuaran aplicando las medidas
de proteccidn a la victima.
b) Noapreciarindicios de acoso objeto del protocolo. Si no hay evidencias de la existencia de una situaciéon
de acoso LGTBIfébico, se procedera a archivar la denuncia.
La Comisidn Instructora elevard de inmediato a la Direccion de la empresa el informe de conclusiones con sus
recomendaciones de medidas preventivas, correctoras y disciplinarias. El informe sera vinculante en cuanto a la
conclusion de la constatacion de la existencia o no de la situacion de acoso LGTBIfébico.

1) MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA VICTIMA

La Direccion de la empresa, una vez recibidas las conclusiones de Comisidn Instructora, adoptara las decisiones que
considere oportunas en el plazo de 48 horas,) siendo la Unica capacitada para decidir al respecto.

La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, la persona denunciante (si es una tercera persona distinta
de la victima), a la persona denunciada y a la Comisidn Instructora, quienes deberadn guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso.

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacién se decide adoptar medidas
disciplinarias, las mismas le seran debidamente notificadas por la Direccién, conforme al Convenio Colectivo y
normativa de aplicacion.

La empresa adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las
acciones formativas y de sensibilizacidn y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la
victima, entre otras, las siguientes:

- Actualizacién de la evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

- Adopcién de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.

- Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

- Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

- Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima de acoso por
orientacién sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales, se estimen beneficiosas para
su recuperacion.

- Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion, deteccion e intervencion
frente acoso por orientacion e identidad sexual y otras conductas contra la libertad sexual, dirigidas a todas
las personas que prestan sus servicios en la empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier momento, ante la
Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal. Si se procediera a
formular denuncia por cualquiera de estas vias quedaria paralizado el procedimiento de la Comisidn Instructora.
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48 horas
para citar a la persona
denunciante desde la
recepcion de la
denuncia en el email
de la Comisién
Instructora

(48 horas mas sila
denuncia se recibe en
primer lugar en el
Canal de Denuncias)

10 dias habiles
ampliables por motivos
justificados
Maxima duracién de
la fase: 20 dias

Recepcion de la denuncia a través de:

I Canal de denuncias Ley 2/2023 ’
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t Presunta victima

Tercera persona J

¥

Solicitar ratificacién a
presunta victima
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)
|
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Fin de actuaciones del
protocolo

Fase de investigacion

Entrevista persona denunciante

!

Se deben valorar
acciones desde otros

sensibilizacion sobre el

] ambitos: acciones de

Vammn

habiles acoso, revisién de la
evaluacion de riesgos,
evaluacion de riesgos

psicosociales, etc.

En las 48 siguientes, entrevista a presunta
victima (si difiere de la persona denunciante)

Entrevista a persona denunciada e inicio de
resto de actuaciones de investigacion

!

[ Fase de resolucion J

Elaboracién del informe de conclusiones por
persona instructora

Valoracién y ratificacién del informe por
Comision Instructora

5 dias habiles

Entrega de informe a Direccién de la empresa

v

Decision de la Direccion de la empresa sobre
medidas a adoptar

48 horas
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Modelo de queja o denuncia frente al acoso por orientacion e identidad sexual, expresion de género y
caracteristicas sexuales

I. Persona que informa de los hechos

0 Persona que ha sufrido el acoso/conducta LGTBIfSbica:

O Otras [Especificar):

Il. Datos de & persona que ha sufrido el acoso

Pomibre:
pellidos:
DI
Puesto:

I:pn contrato/Vinculacion laboral:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

eléfono:

lll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:
Grupo/ategoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

Incluir un relato de los hedhos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias, incluyendo fechas en las que
tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso LGTBIfébico y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

2026/6643
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	2. Autoridades y Personal
	2.1. Nombramientos, Ceses y Otras Situaciones
	Universidad de Cantabria
	CVE-2026-6956	Resolución Rectoral (R.R. 1170/26), por la que se hace público el nombramiento de PTGAS funcionario de carrera de la Escala Administrativa, Subgrupo C1, por el sistema de promoción interna.

	Ayuntamiento de Astillero
	CVE-2026-6993	Resolución de Alcaldía de delegación de funciones para autorización de matrimonio civil. Expediente 5497/2026.

	Ayuntamiento de Corvera de Toranzo
	CVE-2026-7008	Resolución de Alcaldía de delegación de funciones por ausencia.

	Ayuntamiento de Santander
	CVE-2026-6999	Resolución de Alcaldía de delegación de funciones para autorización de matrimonios civiles.


	2.2. Cursos, Oposiciones y Concursos
	Consejería de Presidencia, Justicia, Seguridad 
y Simplificación Administrativa
	CVE-2026-6987	Resolución por la que se hace pública la relación de personas aspirantes que han superado el proceso selectivo para el ingreso, mediante oposición, a plazas de la categoría profesional de Operario de Carreteras perteneciente al grupo 2 de la
	CVE-2026-6988	Resolución por la que se hace pública la relación de personas aspirantes que han superado el proceso selectivo para el ingreso, mediante oposición, a plazas de la categoría profesional de Auxiliar de Enfermería perteneciente al grupo 2 de la

	Servicio Cántabro de Salud
	CVE-2026-7004	Resolución por la que se convoca la provisión, mediante el sistema de libre designación, de un puesto de Jefatura de Unidad del Servicio Cántabro de Salud. Convocatoria LD SCS/15/2026.

	Ayuntamiento de Torrelavega
	CVE-2026-7001	Corrección de errores al anuncio publicado en el Boletín Oficial de Cantabria número 123, de 29 de junio de 2026, de bases reguladoras y convocatoria del proceso selectivo para proveer en propiedad, como funcionario de carrera, mediante conc
	CVE-2026-7002	Lista provisional de aspirantes admitidos y excluidos al proceso selectivo de una (1) plaza de Programador Operador, funcionario de carrera, mediante concurso-oposición. Expediente 2026/269S.


	2.3. Otros
	Ayuntamiento de Piélagos
	CVE-2026-6998	Información pública de la modificación de la Relación de Puestos de Trabajo (RPT) y plantilla del Ayuntamiento. Expediente 2026/5575.



	3. Contratación Administrativa
	Concejo Abierto de Loma Somera
	CVE-2026-7000	Anuncio de enajenación, mediante subasta, del aprovechamiento forestal maderable para el año 2026, del Monte de Utilidad Pública número 271, El Cabrero. Expediente AF-UOM/2026/271/1.


	4. Economía, Hacienda 
y Seguridad Social
	4.1. Actuaciones en materia Presupuestaria
	Ayuntamiento de Santander
	CVE-2026-7039	Aprobación inicial y exposición pública del expediente de modificación de crédito 36/2026, por suplemento de crédito.
	CVE-2026-7040	Aprobación inicial y exposición pública del expediente de modificación de crédito 37/2026, por crédito extraordinario.
	CVE-2026-7041	Aprobación inicial y exposición pública del expediente de modificación de crédito 38/2026, por suplemento de crédito.

	Concejo Abierto de La Loma
	CVE-2026-7013	Aprobación inicial y exposición pública del presupuesto general de 2026.
	CVE-2026-7014	Exposición pública de la cuenta general de 2025.

	Concejo Abierto de Olea
	CVE-2026-7010	Exposición pública de la cuenta general de 2025.
	CVE-2026-7012	Aprobación inicial y exposición pública del presupuesto general de 2026.



	5. Expropiación Forzosa
	Ayuntamiento de Castro Urdiales
	CVE-2026-6877	Convocatoria para el levantamiento de actas de pago y ocupación definitiva de propietarios no adheridos a la Junta de Compensación del Sector 2 del SUNP-3 de Castro Urdiales. Expediente 58968/2022.


	6. Subvenciones y Ayudas
	Consejería de Presidencia, Justicia, Seguridad 
y Simplificación Administrativa
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	CVE-2026-6941	Información pública del expediente de solicitud de autorización para rehabilitación de cabaña pasiega para vivienda unifamiliar, en el término municipal de San Roque de Riomiera. Expediente 317259.
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	CVE-2026-6994	Concesión de licencia de primera ocupación para proyecto de rehabilitación de vivienda en Mazcuerras. Expediente 2026/129.


	7.3. Estatutos y Convenios Colectivos
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	Particulares
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	7.5. Varios
	Consejería de Fomento, Vivienda, Ordenación 
del Territorio y Medio Ambiente
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