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CONVENIO COLECTIVO (BOP NUumero 2, lunes 5 de enero de 2026)

Visto el texto del Convenio Colectivo del Sector del Transporte Regular Interurbano de Viajeros de Uso General
por Carretera de la Provincia de Las Palmas, suscrito por la Comisién Negociadora de la misma y con cddigo de
localizador CC36NX58, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90 del Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre Registro y Depdsito de Convenios y Acuerdos Colectivos de trabajo, asi como el
Decreto 37/2024, de 4 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento Organico de la Consejeria de Turismo y
Empleo y se crea la Comision de Coordinacion de Politicas de Emprendimiento, Auténomos y Pymes (BOC
ndmero 52, de 12 de marzo de 2024), esta Direccién General de Trabajo,

Primero. Inscribir el citado Convenio Colectivo en el Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo de
este Centro Directivo, y proceder a su depdsito, con notificacién a la Mesa Negociadora.

Segundo. Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia.
EL DIRECTOR GENERAL DE TRABAJO, José Ramon Rodriguez Albertus.
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CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DEL TRANSPORTE REGULAR
INTERURBANO DE USO GENERAL DE VIAJEROS POR CARRETERA DE LA
PROVINCIA DE LAS PALMAS.

Articulo PRELIMINAR. PARTES FIRMANTES DEL CONVENIO COLECTIVO.

La Mesa de Negociacién del Convenio Colectivo del transporte regular interurbano de uso general de viajeros
por carretera de la provincia de Las Palmas tiene la composicidn que se detalla.

Por la representacién sindical,.

- Federacién de Servicios para la Ciudadania de CCOO.
- Federacion de Servicios de la UGT.

- Agrupacién de Trabajadores de Global.

Por la representacién empresarial,.

- Asociacion de Concesionarios de servicios publicos regulares de transporte de viajeros por carretera (ARV),
integrada en la Federacion de Empresas de Transportes de Canarias.

CAPITULO 1 CONDICIONES GENERALES.

Articulo 1. AMBITO FUNCIONAL.

El presente Convenio Colectivo regulard las condiciones de trabajo entre las empresas dedicadas al transporte
publico regular interurbano de uso general de viajeros por carretera en la provincia de Las Palmas y las
personas trabajadoras de las mismas.

Articulo 2. AMBITO TERRITORIAL.

Las disposiciones contenidas en este Convenio Colectivo obligardn a todas las empresas y personas
trabajadoras comprendidas en el &mbito funcional y cuyos centros de trabajo se encuentren situados en la
provincia de Las Palmas aun cuando la sede central de la empresa radique fuera de dicho ambito territorial.

Articulo 3.2 AMBITO PERSONAL.

Quedan comprendidos dentro del presente Convenio, todas las personas trabajadoras que presten sus servicios
en las empresas del mencionado sector, cualquiera que sea la categoria profesional que ostenten, e
independientemente del tipo 0 modalidad de contrato que regule sus relaciones laborales con las empresas,
conforme a la legislacién vigente en cada momento.

Articulo 3. AMBITO TEMPORAL.

El Convenio Colectivo comenzard a producir efectos legales desde el mismo momento de su firma, teniendo una
vigencia pactada desde el 1 de enero de 2025, extendiendo su eficacia hasta el 31 de diciembre de 2032.



Se entendera prorrogado tacitamente de afio en afio, salvo que se denuncie de manera expresa su vigencia por
cualquiera de las partes firmantes con al menos UN MES de antelacién a la fecha de su vencimiento o
eventualmente a cualquiera de sus prérrogas.

No obstante lo anterior, y para evitar el vacio normativo que en otro caso se produciria una vez terminada su
vigencia inicial, o la de cualquiera de sus prérrogas, continuara rigiendo en su totalidad, tanto en su contenido
normativo como en el obligacional, hasta que sea sustituido por otro.

Las condiciones econdmicas pactadas iniciardn su efecto con fecha de 01/01/2026.

Articulo 5. VINCULACION A LA TOTALIDAD.

Todos los derechos y obligaciones que se establecen en el presente Convenio Colectivo, constituyen un todo
organico e indivisible, y en el supuesto de que, por el Organismo Laboral o Judicial competente, en el ejercicio
de las facultades que le sean propias, objetase o invalidase alguno de los pactos, o no aprobara la totalidad de
su contenido, que debe ser uno e indivisible en su aplicacién, el presente Convenio sera nulo y quedard sin
efecto alguno, debiendo negociarse nuevamente su contenido.

No obstante, si fuera rechazado por el Organismo Laboral o Judicial competente cualquiera de sus articulos, las
partes negociadoras intentardn la subsanacion, si procediera, a fin de evitar la nulidad del Convenio.

Articulo 6. CONDICIONES MAS BENEFICIOSAS.

Se mantendran las condiciones mds beneficiosas como garantia «ad personam», tanto en computo
individualizado o global, que superen las condiciones pactadas en el presente convenio y vengan disfrutando los
trabajadores aisladamente, ya sea por normas convencionales o usos y costumbres existentes con anterioridad
a la entrada en vigor de este acuerdo.

Articulo 7. NORMAS SUPLETORIAS.

En todo lo no previsto en el presente Convenio Colectivo, se estara en esta materia a lo que establezca en los
convenios sectoriales de ambito insular la legislacién laboral.

En todo lo no previsto en este convenio colectivo, se estard a lo dispuesto en la legislacién laboral vigente, de
aplicacién general, que prevalecera sobre lo dispuesto en el presente convenio siempre que contenga mejoras
para las personas trabajadoras.

La relacién laboral se regira, en su orden, por:
El presente convenio colectivo.

El contrato individual de trabajo.

La normativa laboral de aplicacién general.

CAPITULO 2 CLASIFICACION PROFESIONAL.



Articulo 8. CONDUCTOR-PERCEPTOR / CONDUCTORA-PERCEPTORA.

Es el personal que, poseyendo las autorizaciones y titulos habilitantes, conducen guaguas de transporte regular
colectivo de viajeros y viajeras por carretera.

Su misién basica consiste en realizar el servicio asignado, cumpliendo el recorrido, respetando los horarios de
salida y de paso programados, salvo excepciones suficientemente justificadas, facilitando a las personas
usuarias la informacién que de estas requieran sobre el trayecto que realiza.

Tendrd por misién la cobranza de titulos de viaje admitidos por la Empresa, efectuando las correspondientes
liquidaciones.

Es el personal responsable de la custodia de la guagua y de todo el equipamiento instalado en la misma durante
la realizacién del servicio.

Controlara el cuadro de mandos del vehiculo y demads instrumentos de ayuda a la conduccién. Si dicho cuadro
indicase la existencia de averia, o esta fuera detectada como consecuencia de la pericia profesional fruto de la
experiencia, emitird el correspondiente parte de averia que habrd de comunicarlo por los canales oportunos.

De igual forma procedera en caso de accidente de trafico, resefiando en el parte los datos necesarios y de
interés para la correcta tramitacién del siniestro.

Conducird el vehiculo hasta el lugar de repostado. El repostaje se realizarad segln la costumbre establecida en
cada empresa.

CAPITULO 3 TIEMPO DE TRABAJO.

Articulo 9. JORNADA.

La jornada anual ordinaria sera de 1.826 horas con 27 minutos.

La jornada semanal sera la desarrollada dentro del periodo de una semana ordinaria de siete dias naturales,
qguedando fijada en 40 horas semanales.

CAPITULO 4 CONDICIONES RETRIBUTIVAS.

Articulo 10. SALARIOS.

Las condiciones econédmicas que regiran la jornada laboral ordinaria durante la vigencia del Convenio Colectivo
seran las detalladas a continuacion.

Se establece, para el nivel profesional de «conductor-perceptor» o0 «conductora-perceptora», una retribucién
minima fija bruta anual, con caracter cotizable a la Seguridad Social, que se establece en la cuantia de treinta 'y
dos mil cincuenta euros (32.050,00 euros) con efectos de aplicacion a partir del 01/01/2026.

Esta cuantia minima podra ser distribuida por las empresas entre los diferentes conceptos retributivos fijos que
puedan conformar la estructura de las nédminas de las personas trabajadoras.

Al resto del personal se le aplicara la retribucidn prevista en los convenios colectivos vigentes en cada isla o0 en
los convenios de empresa.

Los conceptos variables seran abonados conforme a la costumbre existente en cada empresa.



10.1 Compensacién y absorcién.

Las retribuciones establecidas en este Convenio, forman un todo o unidad indivisible a efectos de su aplicacién
practica y seran consideradas globalmente en cémputo anual, compensaran y absorberan todas las existentes
hasta el momento de su entrada en vigor, y los aumentos de retribuciones que se puedan producir en el futuro
por disposiciones legales de general aplicacién, sélo podran afectar a las condiciones pactadas en el presente
Convenio, cuando consideradas las nuevas retribuciones en cdémputo anual, superen a las aqui pactadas, en
caso contrario seran compensadas y absorbidas.

Quedaran fuera de la retribucién bruta fija anual compensable y absorbible aquellos conceptos que tengan
caracter variable.

Articulo 11. ACTUALIZACION SALARIAL.

La retribucién bruta anual sefialada serd objeto de actualizacién por incremento salarial anual aplicable sobre la
retribucién fijada para cada afio actualizado inmediato anterior, en el tipo del 2%, aplicable en fechas de.

01/01/2027.
01/01/2028.
01/01/2029.
01/01/2030.
01/01/2031.
01/01/2032.
Los conceptos variables seran actualizados conforme a la costumbre existente en cada empresa.

CAPITULO 5 SUBROGACION.

Articulo 12. SUBROGACION.

Dada la enorme trascendencia de la estabilidad laboral como garantia de la correcta prestacion de los servicios
publicos de transporte para la sociedad las partes proceden a fijar en este Convenio Colectivo las condiciones
basicas de la subrogacién de personal ante posibles cambios de la empresa prestadora de los servicios de
transporte.

Todo ello sin perjuicio de su traslacién a los futuros Convenios Colectivos sectoriales de &mbito insular.

La regulacién pactada en este articulo serd de aplicacién a los servicios de transporte prestados en régimen de
concesién administrativa o por cualquiera de las férmulas de gestion indirecta de servicios publicos
contempladas en la Ley de Contratos del Sector Publico, y todo ello con independencia de que la Empresa que
preste 0 vaya a prestar este tipo de servicios se dedique a otra actividad de transporte o de la industria o los
servicios, sea empresa publica o participada por la Administracién, o incluso en los casos en que la
Administracién Publica decida continuar la prestacion del servicio bajo la modalidad de medios propios.

El presente articulo tiene como finalidad regular la situacién de los contratos de trabajo de las personas
empleadas de empresas concesionarias/prestatarias salientes adscritos a este tipo de transporte de viajeros
que finalicen por transcurso de su plazo de otorgamiento, o por cualquier otra causa, y sean objeto de un nuevo
procedimiento de seleccién de un nuevo prestatario del servicio (empresa entrante). Lo regulado en el presente
articulo sera de aplicacién igualmente en los supuestos en los que el servicio de transporte objeto de licitacidn
fuera reordenado, unificado, modificado o se le diera otra denominacién por la Administracién titular.

Articulo 12.1. Referencias legislativas.
Se establece convencionalmente un régimen de aplicacién obligatoria de subrogacién laboral que garantiza los



derechos de las personas trabajadoras como incorporacién directa al &mbito de este Convenio Colectivo, entre
otro, del contenido de la legislacién que se especifica:

- Articulo 44 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de las Personas Trabajadoras (ET).

En especial, quedan incorporados de manera convencional a este Convenio Colectivo los siguientes efectos
contemplados en el articulo 44 del Estatuto de las Personas Trabajadoras:

a) El mantenimiento del vinculo contractual, en la medida de que el cambio de titularidad no extingue por si
mismo las relaciones laborales inherentes al servicio de transporte para el que se prestan.

b) La conservacién del contenido contractual, garantizando el mantenimiento de las condiciones laborales y de
Seguridad Social.

¢) La responsabilidad solidaria entre el cedente y el cesionario, con la finalidad de establecer una garantia
reforzada para el cobro de los créditos laborales.

d) El mantenimiento o transformacién de los mecanismos de representacion de las personas trabajadoras.
- Articulo 73.2 g) y h) de la Ley 16/1987, de Ordenacién de los Transportes Terrestres (LOTT).

- Articulo 48 de la Ley 13/2007, de Ordenacién del Transporte por Carretera de Canarias (LOTCC), en la
variacién introducida por la Ley 4/2025 de 1 de agosto, de modificacién urgente de la LOTCC.

- Resolucion de 13 de febrero de 2015, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y publica el
Acuerdo marco estatal sobre materias del transporte de viajeros por carretera, mediante vehiculos de traccién
mecanica de mas de nueve plazas, incluido el conductor (BOE n? 49 de 26/02/2015).

- Articulo 130 y relacionados de la Ley 9/2017 de Contratos del Sector Plblico que transpone las Directivas
europeas 2014/23/UE y 2014/24/UE estableciéndose que el régimen de subrogacion forma parte de las
cldusulas sociales y laborales en los contratos publicos, cuya finalidad es garantizar el mantenimiento de los
derechos laborales del personal existente y promover los objetivos sociales de fomento del empleo.

12.2. Obligaciones generales.

La regulacién de la subrogacién contenida en este Convenio Colectivo obliga al nuevo adjudicatario de un
servicio a asumir a las personas trabajadoras de la empresa saliente con la totalidad de las condiciones que
conforman los derechos de éstas, tales como antigliedad si la hubiera, salario, categoria profesional y otros
pactos laborales.

Esta figura protege la estabilidad laboral y garantiza que la subrogacién sea automatica, independientemente
de la entrega de documentacién por parte de la empresa saliente, la cual puede incluir un detallado paquete de
datos de las personas empleadas.

Por esta cldusula se asegura que las personas trabajadoras no pierdan su puesto de trabajo ni sus condiciones
laborales debido a un cambio de titularidad del servicio.

12.3. Personal afectado por la subrogacién.

Seran objeto de subrogacién todas las personas trabajadoras que mantengan una relacién de contrato laboral
en vigor con la empresa saliente.

Se aplicard la subrogacién con las condiciones laborales especificas aplicables a los casos de:
- Baja por IT.

- Excedencia con reserva de puesto de trabajo.

- Contratos de relevo por jubilaciones parciales anticipadas.

- Contratos de interinidad para sustituir a personal en situaciones como la baja médica, maternidad/paternidad
o0 similares.

- Suspensiones del contrato con reserva de puesto de trabajo.

- Personas trabajadoras incorporadas al servicio concesional afectado en el lapso temporal comprendido entre
el vencimiento de la anterior concesién y el inicio efectivo de la siguiente.

La empresa saliente deberd poner a disposicion de la nueva adjudicataria la siguiente informacién en el plazo
maximo de treinta dias:

- Relacién del personal afectado por la subrogacién, indicando extremos como:
Nombre y apellidos,.



DNI/NIE,.

Ne afiliacién a la Seguridad Social,.

Clasificacion profesional,.

Tipo de contrato,.

Jornada,.

Horario,.

AntigUedad,.

Retribucion bruta anual,.

Vacaciones devengadas y no disfrutadas,.

Condiciones laborales por encima de lo previsto en convenio colectivo,.

Si posee la condicidn de representante de las personas trabajadoras y en qué fecha finaliza su mandato, Si
mantiene vinculo con el empresario y en qué grado.

- Copia de contratos de trabajo y sus correspondientes prérrogas.
- Pactos o acuerdos internos de aplicacién a la plantilla a subrogar.
- Copia de ndminas de los Ultimos seis meses.

- Copia de boletines de cotizacién a la Seguridad Social (Recibo de liquidacién de cotizaciones RLC, Relacién
Nominal de Personas Trabajadoras RNT).

- Certificados de encontrarse al corriente de las obligaciones tributarias y con la Seguridad Social.

- Partes de incapacidad laboral transitoria del personal que se encuentre de baja médica en el momento de la
subrogacion.

- Parte de alta en la Seguridad Social de las personas trabajadoras afectadas.

- Documentacion acreditativa de haberse liquidado los haberes pendientes hasta el momento de la
subrogacion.

12.4. Comunicacién de la empresa entrante.

La empresa entrante deberd comunicar en un plazo méximo de una semana a la saliente su condicién de nueva
adjudicataria del servicio.

12.5. Comunicacién a la representacién legal de las personas trabajadoras.

La empresa saliente deberd comunicar a la representacion legal de las personas trabajadoras, o en su defecto
directamente a las personas trabajadoras, la pérdida de la contrata, en el plazo maximo de una semana desde
gue haya sido notificada de tal circunstancia.

En la mencionada comunicacién, la empresa saliente debera incluir la identificacién de la nueva adjudicataria.
12.6. Acceso de la representacién legal de las personas trabajadoras a la documentacién de indole laboral.

Se reconoce a la representacion legal de las personas trabajadoras el derecho a poder acceder a la
documentacién de indole laboral que la empresa saliente deba facilitar a la entrante, en orden a facilitar su
tarea de velar porque el cambio de empresa se produzca sin incidencias y en los términos y condiciones
expresamente acordados.

Con el objeto de prevenir una posible desproteccién de las personas trabajadoras en el caso de que se
produjera una extincién del mandato representativo, se establece idéntico derecho de acceso a la
documentacion de indole laboral sefialada en el parrafo anterior a la representacion legal de las personas
trabajadoras de la empresa entrante.

12.7. Preservacién de la subrogacion ante incumplimientos formales.

Los derechos de las personas trabajadoras quedaran indemnes en el caso de que la empresa saliente no le
hubiera proporcionado a la entrante la documentacién a la que viniera obligada y ello con independencia de las
indemnizaciones que tal incumplimiento pudiera otorgar a la empresa entrante.

La falta de entrega de la referida documentacién a la empresa entrante en ningln caso afectard a la
subrogacién, que es automatica, ni a los derechos de las personas trabajadoras y dejara a salvo las acciones
que pudieran corresponder a la empresa perjudicada.

12.8. Vinculacién de las Administraciones Publicas.



Las disposiciones contempladas en los correspondientes pliegos de cldusulas administrativas, juridicas, técnicas
y econémicas que disciplinen los correspondientes procedimientos concursales, por su caracter de normas de
contratacién administrativas (y aunque recogieran previsiones en orden al régimen de subrogacién del
personal), no afectaran, ni restringiran la eficacia y caracter vinculante de lo regulado en el presente Convenio
Colectivo.

Si en dichos pliegos no se recogiera clausula ni disposicion relativa a la subrogacion en los contratos de trabajo
de las personas empleadas de la empresa saliente, o se estableciera la no aplicacién para determinados
colectivos, -0 no se hiciera referencias a ellos 0 no se mencionaran-, o establecieran un nimero de personas
trabajadoras inferior a los adscritos por aplicacién del presente Acuerdo, serd igualmente vinculante en toda su
integridad lo previsto en el presente Convenio Colectivo, por su naturaleza vinculante en el orden laboral, y para
las personas trabajadoras afectadas por la subrogacién. Tanto en uno como en el otro caso, la subrogacién
tendrd caracter obligatorio para las empresas y las personas trabajadoras afectadas en los términos que se
contemplen en los repetidos pliegos y en el presente Acuerdo, excepto resolucion judicial por la que se
demuestre dolo, mala fe o una practica irregular en la adscripcién de trabajadores a la concesidén sujeta a
cambio de operador.

12.9. Conservacion de derechos individuales.

Las previsiones contenidas en el presente articulo se aplican y son de obligatoria observancia, exclusivamente,
para las empresas saliente y entrante, y en ningiin modo perjudicaran los derechos y acciones que, a cada
persona trabajadora, individualmente, le asistan para reivindicar sus condiciones laborales, ya sean econdmicas
o de otra indole.

CAPITULO 6 MEDIDAS DE PROTECCION SOCIAL.

Articulo 13. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, LABORAL Y FAMILIAR.

Articulo 13.1 Flexibilidad horaria.

Las empresas del sector ayudaran a su personal a conseguir un equilibrio adecuado entre la vida laboral y
familiar. En este sentido, ademas de la flexibilidad horaria prevista en las disposiciones legales, convencionales
0 en acuerdos de empresa podran autorizarse otras medidas de flexibilidad en relacién con el tiempo de trabajo
a quienes tengan a su cargo hijos/as menores de 12 afios o para el cuidado de familiares hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad con alguna discapacidad fisica o psiquica, o mayores de 65 afios, todo ello
sin perjuicio de las necesidades del servicio de las empresas.

Articulo 13.2 Desconexidn digital.

Las personas trabajadoras sometidas al presente convenio colectivo tendran derecho, con caracter general, a
no atender dispositivos digitales cuando su jornada laboral hubiese finalizado, salvo que concurran
circunstancias de urgencia justificadas, segun los previsto en la Constitucién Espafiola, Estatuto de los
Trabajadores y la Ley Organica de Proteccién de Datos y Garantia de Derechos Digitales.

Debido a las caracteristicas especiales del sector del transporte regular de viajeros por carretera, no se
consideraran vulneracién del derecho a la desconexion digital las meras notificaciones que, en materia de
jornadas y descansos, deban realizar las empresas a las personas trabajadoras dentro del marco de las
relaciones laborales reguladas en este convenio colectivo. A titulo meramente enunciativo y no limitativo
quedaran amparadas por esta excepcién las notificaciones siguientes:

- Notificacién o recordatorios sobre asignacién de servicios, turnos o jornadas de trabajo y las modificaciones de
las mismas.

- Notificacién o recordatorios sobre asignacién de pausas, descansos, libranzas, vacaciones, o modificaciones de
las mismas.

- Notificacidn o recordatorios sobre llamamientos relativos a contratos distintos del indefinido ordinario, o



modificaciones de los mismos.
- Notificacién de hojas de ruta o modificaciones de las mismas.
- Respuesta a consultas realizadas por las personas trabajadoras a la empresa.

Articulo 14. ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO.

Las partes firmantes son conscientes de la relevancia que estd tomando el acoso psicoldgico y moral en el
trabajo, asi como de las graves consecuencias que de su existencia se derivan para la seguridad y salud de las
personas trabajadoras, y que ademas conlleva importantes consecuencias para el normal desarrollo de la
actividad de la empresa.

El acoso psicoldgico se define como la situacién de hostigamiento que sufre una persona trabajadora en el
ambito laboral, sobre el que se ejercen conductas de violencia psicoldgica de forma sistematica, recurrente y
durante un tiempo prolongado y que le conducen al aislamiento y extrafiamiento social en el marco laboral,
pudiendo causarle enfermedades psicosomaticas y estados de ansiedad y depresidn, con el fin de provocar que
la persona afectada abandone el puesto de trabajo. Las partes se comprometen a prevenir aquellas practicas
consideradas perversas y que puedan implicar situaciones de acoso laboral hacia los trabajadores y, en caso de
que aparezcan, a investigar y erradicarlas, asi como a su evaluacién como otro riesgo laboral.

Articulo 15. PROTECCION POR RIESGO CATASTROFICO O FENOMENOS
CLIMATICOS ADVERSOS. PROTOCOLO.

1. Segun lo previsto en la Disposicion Final Segunda del RDL 8/2024, de 28 de noviembre, la persona
trabajadora, previo aviso y justificacién, podrd ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracién, por alguno
de los motivos y por el tiempo siguiente:

Hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por las vias de circulacién
necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al
desplazamiento establecidas por las autoridades competentes, asi como cuando concurra una situacién de
riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de una catdstrofe o fenémeno meteorolégico adverso.

Transcurridos los cuatro dias, el permiso se prolongara hasta que desaparezcan las circunstancias que lo
justificaron, sin perjuicio de la posibilidad de la empresa de aplicar una suspensién del contrato de trabajo o una
reduccién de jornada derivada de fuerza mayor en los términos previstos en el articulo 47.6.

Cuando la naturaleza de la prestacién laboral sea compatible con el trabajo a distancia y el estado de las redes
de comunicacién permita su desarrollo, la empresa podra establecerlo, observando el resto de las obligaciones
formales y materiales recogidas en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, y, en particular, el
suministro de medios, equipos y herramientas adecuados.

El procedimiento para la solicitud de permiso retribuido en las sefialadas situaciones de catéstrofes tendra las
siguientes caracteristicas:

- La persona trabajadora avisara a la empresa a la mayor brevedad posible.

- La persona trabajadora aportara a la empresa la documentacién que pueda respaldar su solicitud, tales como
informes o avisos de la AEMET, de autoridades competentes en materia de Proteccién Civil, organismos de las
Comunidades Auténomas u otros de similares competencias.

2. PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE A CATASTROFES Y FENOMENOS METEOROLOGICOS ADVERSOS.
1. Objeto.

Este protocolo tiene por objeto establecer las pautas basicas de actuacidn, organizacién y medidas preventivas
qgue debe adoptar la plantilla de las empresas afectadas por este Convenio. ante situaciones de riesgo grave e
inminente derivadas de catastrofes naturales y fendmenos meteoroldgicos adversos (FMA), especificamente
DANA (Depresion Aislada en Niveles Altos), lluvias torrenciales, inundaciones y vientos fuertes.

El objetivo prioritario es garantizar la seguridad y salud de las personas trabajadoras, minimizando los riesgos



laborales, al tiempo que se gestiona la operatividad de un servicio considerado esencial para la comunidad,
conforme a lo dispuesto en el Real Decreto-ley 8/2024.

Siendo las empresas afectadas por este Convenio las concesionarias que prestan un servicio publico basico y
esencial, las empresas mantendran linea directa con la Autoridad Unica del Transporte de Gran Canaria para
coordinar:

1. Servicios minimos si la administracién publica y las condiciones lo permiten.
2. Evacuacion de la poblacidn si fuese requerido por Proteccion Civil u otras instituciones publicas.
3. Suspensidn total del servicio si se decreta la prohibicién de circulacién.

Este protocolo se actualizard y complementard con las instrucciones técnicas emitidas desde el drea de
Prevencidon de Riesgos Laborales, confiriendo a tales efectos, la correspondiente participacién del Comité de
Seguridad y Salud, en el caso que corresponda.

2. Definiciones de los principales fendmenos atmosféricos adversos.

A efectos de este protocolo, se entiende por:

- DANA (Depresion Aislada en Niveles Altos): Sistema de baja presidn en los niveles altos de la atmdsfera que se
ha separado de la circulacién general y que generar precipitaciones muy intensas y concentradas,
acompafadas de fuertes vientos y tormentas eléctricas.

- Inundacién: Sumersién temporal de terrenos normalmente secos como consecuencia de la aportacién inusual
y mas 0 menos repentina de una cantidad de agua superior a la que es habitual en una zona determinada, ya
sea por inundaciones pluviales (por lluvia in situ) o fluviales (desbordamiento de cauces).

- Fenémeno Meteoroldgico Adverso (FMA): Todo evento atmosférico capaz de producir, directa o
indirectamente, dafios a las personas o dafios materiales de consideracion.

- Alerta Meteoroldgica: Aviso emitido por AEMET o Proteccién Civil que indica la probabilidad de ocurrencia de
un fenémeno adverso.

3. Ambito de aplicacién.
Ambito subjetivo.

Este protocolo es de obligado cumplimiento para todo el personal de las empresas afectadas por este Convenio
Colectivo, independientemente de su categoria profesional o tipo de contrato. Se establecen medidas
especificas para los tres bloques funcionales de la empresa:

1. Personal de Oficina: Administracién y gestion.
2. Personal de Talleres y Mantenimiento.

3. Personal de Produccion: Conductores/as-Perceptores/as (en ruta o en espera - personal de retén) y Mandos
Intermedios (Departamento de explotacidn, Jefatura de Trafico, Labores de Inspeccidn).

Ambito material Se aplica a las instalaciones fisicas de la empresa (cocheras, oficinas, talleres) y a toda la flota
de vehiculos en servicio.

4. Responsabilidad para su aplicacién.

- Direccién de la Empresa: Sera responsable de la activacién del protocolo y la comunicacién con las
instituciones publicas competentes, siguiendo las directrices de las autoridades de transporte y emergencias en
lo referido a las decisiones sobre la paralizacién parcial o total del servicio publico.

- Personal Mando Intermedio y Personal Encargado (En el &rea de Produccién o Taller): Serdn responsables
respectivamente, de transmitir las instrucciones a los conductores y a las conductoras, asi como al personal
operario, verificar el estado de las rutas y asegurar el cierre de instalaciones cuando asi se haya ordenado por
la Direccién.

- Servicio de Prevencién: Realizard el asesoramiento técnico con medios propios o medios externos, las
propuestas de actualizacién del protocolo, las propuestas de formacién de las personas trabajadoras, asi como
intervendra como ponente especialista para facilitar las deliberaciones del Comité de Seguridad y Salud Laboral,
en el caso que corresponda.

- Personas Trabajadoras: Obligacién de cumplir las medidas preventivas, informar de situaciones de riesgo
detectadas en ruta o instalaciones y no asumir riesgos imprudentes (Articulo 29 LPRL).

5. Factores de riesgos climaticos por danas - inundaciones.
El riesgo de inundacién afecta de manera diferenciada segln el puesto:



- Conductores / Conductoras (Riesgo Alto): Entre otros, se citan el atrapamiento del vehiculo en balsas de agua,
pasos subterraneos o cauces desbordados, la pérdida de control de la guagua por aquaplaning o el aislamiento
en zonas remotas de la ruta.

- Personal de Talleres y Mantenimiento (Riesgo Medio-Alto): Entre otros, se citan la inundacién de fosos de
reparacién (riesgo de ahogamiento o atrapamiento), el contacto eléctrico por agua en cuadros de tensioén, las
caidas al mismo nivel por suelo resbaladizo.

- Personal de Oficina (Riesgo Bajo-Medio): Entre otros, se citan las dificultades in itinere (trayecto realizado
desde el domicilio al trabajo), la inundacién de planta baja, etc.

6. Factores de riesgo climéatico por danas - fuertes vientos.

- Conductores / Conductoras (Riesgo Alto): Entre otros, se citan el vuelco del vehiculo (especialmente en zonas
expuestas, viaductos o salida de tineles), la pérdida de visibilidad por objetos voladores, la caida de arboles o
de tendido eléctrico sobre la via o el vehiculo.

- Personal de Talleres y Mantenimiento (Riesgo Medio-Alto): Entre otros, se citan el desprendimiento de
cubiertas, la rotura de cristales/portones, la caida de materiales almacenados en altura.

- Personal de Oficina (Riesgo Bajo-Medio): Entre otros, se citan la rotura de ventanales, el desprendimiento de
elementos de fachada.

7. Plan nacional de prediccién y vigilancia (meteoalerta).

La empresas basaran sus decisiones en el Plan Meteoalerta de la AEMET, que establece los siguientes umbrales
(https://www.aemet.es/es/lineas_de_interes/meteoalerta):

- Nivel Verde: Sin riesgo - Normalidad.

- Nivel Amarillo (Riesgo): No existe riesgo para la poblacién general, pero si para actividades concretas,
debiendo prestar especial atencién en la conduccién de vehiculos pesados.

- Nivel Naranja (Riesgo Importante): Fendmenos no habituales y con cierto grado de peligro para las actividades
usuales, por lo que se requiere la preparacién ante una posible paralizacion.

- Nivel Rojo (Riesgo Extremo): Fenémenos de intensidad excepcional en los que existe un riesgo muy alto para
la poblacién y se debera atender a la activacién de medidas de emergencia y paralizacién siguiendo las
indicaciones dictaminadas por las autoridades y las previsiones del RD 8/2024.

8. Sistema nacional de proteccidn civil Las empresas atenderan a las indicaciones coordinadas que se
establezcan entre el Servicio 112 y la Direccién General de Seguridad y Emergencias del Gobierno de Canarias.

9. MEDIDAS PREVENTIVAS ESPECIFICAS EN RELACION A LOS NIVELES DE ALERTA.

Debido al caracter de Servicio Basico Esencial del Transporte Publico, la paralizacién no es automatica en todos
los casos, salvo riesgo inminente para la vida (Art 21 LPRL y RD 8/2024).
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10. Medidas preventivas generales ante fuerte lluvia, viento e inundaciones.
A. Para los conductores y las conductoras (En ruta):

1. Ante visibilidad nula: Detener el vehiculo en lugar seguro (area de servicio, zona elevada). Nunca detenerse
en cauces secos, puentes sobre barrancos o caudales crecidos o pasos subterraneos.

2. Ante cimulos o balsas de agua: Si el agua supera el eje de la rueda, NO CRUZAR pues el vehiculo puede ser
arrastrado o el motor pararse, dejando a los pasajeros atrapados. Con la debida precaucién proceder a dar la
vuelta cuando las condiciones y la via lo posibilite o detenerse.

3. Viento fuerte: Sujetar el volante con firmeza con ambas manos. Reducir la velocidad. Especial atencién al
salir de tuneles evitando el adelantamiento de otros vehiculos pesados como camiones, etc.

4. Evacuacion: Si el agua empieza a entrar en la guagua y sube de nivel, evacuar a los pasajeros hacia el techo
del vehiculo o puntos altos del terreno, nunca nadar contra la corriente.

B. Para el Personal de Taller y Mantenimiento:
1. Orden y limpieza: Mantener libres de obstaculos los sumideros y rejillas de la nave.
2. Productos Quimicos: Almacenar aceites y disolventes en estanterfas elevadas para evitar vertidos



contaminantes en caso de inundacion.

3. Electricidad: Ante entrada de agua en la nave, no manipular cuadros eléctricos - Cortar la tensién desde el
cuadro general, si es seguro hacerlo en seco.

C. Para el Personal Mando Intermedio (Medidas Organizativas):
1. Identificar rutas alternativas seguras e informar.
2. Monitorizar en tiempo real la geolocalizacién de la flota.

3. Autorizar el retorno a base anticipado (estacién, centro de estacionamiento, parada preferente o punto
seguro) ante el empeoramiento subito de la climatologia adversa.

11. Medidas de implantacién del protocolo.

1. Comunicacién de la Alerta: La empresa centralizara los avisos a través del departamento que lleve la
explotacion, tomando las directrices de las autoridades cuando provengan directamente, asi como las
instrucciones técnicas del Servicio de Prevencidn de Riesgos Laborales, usando Fleetview, WhatsApp, SMS o
correos corporativos para enviar circulares informativas y/o alertas masivas a todo el personal y principalmente
a los conductores y a las conductoras en ruta (Por ejemplo - Mensaje tipo: «<ALERTA ROJA ACTIVADA -
PROTOCOLO DANA - DETENER VEHICULO EN LUGAR SEGURO Y ESPERAR INSTRUCCIONES»).

2. Formacion: Se implementara pildora formativa, cuyo contenido sera previamente propuesto por el area
técnica en materia de Prevencién de Riesgos Laborales, y cuyo calendario sera determinado en la Comisién de
Formacién, dirigida a todo el personal, sobre aspectos generales y también especificamente sobre conduccién
adecuada en situacién adversa y actuacién ante desbordamientos fluviales. Para el personal Mando Intermedio,
personal encargado y/o responsables de actuacién, también se ideardn supuestos practicos y/o simulacros para
simular la gestién de este protocolo.

12. Normativa relacionada.
Este protocolo se fundamenta en el siguiente marco juridico:

- Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales (Arts. 14, 20 y 21 sobre riesgo grave e
inminente).

- Real Decreto 486/1997, de 14 de abril, Disposiciones Minimas de Seguridad y Salud en los Lugares de Trabajo.
- Real Decreto 39/1997, de 18 de enero, Reglamento de los Servicios de Prevencién.

- Ley 13/2007, de 17 de mayo, de Ordenacién del Transporte por Carretera de Canarias (Consideracion de
servicio esencial).

- Ley 17/2015, de 9 de julio, del Sistema Nacional de Proteccion Civil.

- Real Decreto-Ley 4/2023, de 11 de mayo, sobre medidas ante sequia y condiciones climatoldgicas adversas
(prevencidn riesgos laborales).

- Real Decreto-Ley 8/2024, de 28 de noviembre, por el que se adoptan medidas urgentes complementarias en
el marco del Plan de respuesta inmediata, reconstruccién y relanzamiento frente a los dafios causados por la
DANA.

13. Referencia a guias técnicas.

Para la elaboracién y actualizacion de este protocolo se han considerado:

- AEMET: Plan Nacional de Prediccién y Vigilancia de Fendmenos Meteorolégicos Adversos (Meteoalerta).
- INSST: Notas Técnicas de Prevencidn sobre riesgos climaticos y estrés térmico.

- DGT: Recomendaciones de circulacién con lluvia, viento y nieve.

- Proteccién Civil: Guia de actuacién ante inundaciones para ciudadanos y empresas.

CAPITULO 7 PROTECCION CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO.



Articulo 16. PLANES DE IGUALDAD.

Las empresas legalmente obligadas deberan disponer de un Plan de Igualdad debidamente tramitado y
registrado, que deberdn poner a disposicién de la representacion legal de las trabajadoras.

Las empresas que por sus caracteristicas no tengan obligacién legal de disponer de un Plan de Igualdad,
procuraran implantarlo de manera voluntaria, tomando como modelo minimo el contemplado en la Guia Oficial
del Ministerio de Igualdad, accesible en la direccién web
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/acoso-sexual/docs/Protocolo_Acoso_Sexual_y Por_Razon_D
e_Sexo.pdf.

Articulo 17. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Articulo 17.1 Introducciodn.

El articulo 48 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres establece que las empresas
deberdn implementar medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo que deberdn negociarse con la representacién legal de las trabajadoras y los trabajadores. Asimismo,

los articulos 17.1 y 54.2 g) del Estatuto de los Trabajadores, el Cédigo Penal, los articulos 8.13 y 8.13 bis del
Real Decreto Legislativo 5/2000 de 4 de agosto por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social, y la Ley 31/1995 del 8 de noviembre de Prevencién de Riesgos
Laborales, las empresas deben poner todos los medios a su alcance para evitar cualquier acto de acoso sexual o
por razon de sexo en el dmbito laboral.

Articulo 17.2 Declaracién de principios.

Las entidades y organizaciones que firman el presente protocolo asumen que el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, constituyen un atentado a los derechos fundamentales de las personas trabajadoras, por lo que
no permitirdn ni tolerardn ninguna accién o conducta de esta naturaleza, aplicando, en caso de que se
produjera, el régimen de sanciones establecido en la legislacién vigente y/o en el presente convenio. Todo el
personal de la empresa tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un ambiente laboral en el que no se
acepte ni tolere el acoso sexual ni el acoso por razén de sexo.

En concreto, la direccién de la empresa tiene el deber de garantizar con los medios a su alcance que no se
produzcan dichas situaciones en las unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo denuncia, y evitar por todos los
medios que la situacién se prolongue o se repita.

Le corresponde a cada persona determinar el comportamiento que, bien sea por parte de superior, compafero
o0 perceptor del servicio, le sea inaceptable y ofensivo, y asi debe hacerlo saber utilizando cualquiera de los
procedimientos que aqui se establecen.

En consecuencia, los representantes de los trabajadores se comprometen a observar y seguir el mecanismo
establecido en el siguiente Protocolo elaborado con la empresa, en caso de tener conocimiento de una situacion
de acoso sexual o por razén de sexo salvaguardando en todo momento el derecho a la intimidad de la persona
que sufra el acoso.

Articulo 17.3 Definiciones.

Se considerard acoso sexual cualquier comportamiento contrario a la dignidad y libertad sexual, cuyo caracter
ofensivo e indeseado por parte de la victima es o deberia ser conocido por la persona que lo realiza, pudiendo
interferir negativamente en su contexto laboral o cuando su aceptacidon sea utilizada como condicién para evitar
consecuencias adversas tanto en el desarrollo del trabajo como en las expectativas de promocién de la victima.

Constituye acoso por razén de sexo toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud que atente, por su
repeticidn y/o sistematizacién, contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica de una persona, que se
produzca en el marco de organizacién y direccién de una empresa, degradando las condiciones de trabajo de la
victima y poniendo en peligro su empleo. Procedimiento general de actuacién. Se establece un procedimiento
especial basado en la confidencialidad y en la celeridad.

La persona objeto de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo debera ponerlo en conocimiento de la instancia



correspondiente sin perjuicio de la interposicién, por parte de la victima, de las acciones administrativas o
judiciales pertinentes.

En el caso de denuncia por acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, y hasta que el asunto quede resuelto, la
empresa establecerd cautelarmente la separacién de la victima y el presunto acosador/a, siendo este Ultimo el
que sera objeto de movilidad, sin que esto suponga una modificacién sustancial de las condiciones de trabajo de
la persona que sufre el acoso.

La investigacién tendrd varias fases: En la primera se intentarad que la persona presuntamente acosadora, se
retracte de lo dicho o hecho. La segunda tendra un caracter mas formal y se desarrollard en el interior de la
empresa.

El trabajo de investigacidn se realizard en un plazo maximo de diez dias habiles desde la formulacién de la
denuncia tras los cuales emitird un informe en el que se concretaran las actuaciones y sanciones pertinentes. El
contenido del régimen disciplinario se aplicara a todos los trabajadores con independencia del cargo o posicién
que se ocupe en todo lo relativo al acoso sexual o por razén de sexo. Todo comportamiento o accién
constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo se graduara proporcionalmente a la gravedad de los hechos.

Se considerard un agravante el hecho de servirse de la situacion jerarquica con la persona afectada o con
trabajadores cuyo contrato sea temporal, por lo que la sancidn se aplicara en su grado maximo.

En todos los casos en los que exista denuncia por acoso sexual o por razén de sexo, se evitara cualquier
represalia contra la victima, testigos o cualquier otra persona que intervenga en el procedimiento sancionador,
siendo dichos comportamientos constitutivos de faltas muy graves.

Articulo 17.4 Protocolo.

Las partes acuerdan que sera de aplicacién, en el &mbito de este Convenio Colectivo, como minimo el modelo
de protocolo para la prevencién y actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo para empresas
de menor tamafio que carezcan de plan de igualdad, publicado por el Ministerio de Igualdad del Gobierno de
Espafa, sin perjuicio de las obligaciones legales que en esta materia estén vigentes para las empresas de
mayor tamano.

Articulo 18. PROTOCOLO DE ACTUACION PARA LA ATENCION DEL ACOSO Y LA
VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBIQ+.

De conformidad con lo establecido en el articulo 15.1 de 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 LGTBIQ+, y el Real Decreto
1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y
no discriminacién de las personas LGTBIQ+ en las empresas, estas medidas se aplicaran a todas aquellas
empresas comprendidas en el articulo 1.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, que cuenten con mas de cincuenta personas
trabajadoras en su plantilla y serdn de aplicacién voluntaria en las empresas de cincuenta 0 menos personas
trabajadoras.

Contenido de las medidas planificadas.
1. Igualdad de trato y no discriminacién.

Las empresas del sector desarrollardn acciones para crear un contexto favora ble a la diversidad y a avanzar en
la erradicacion de la discriminacién de las personas LGTBIQ+, tanto en lo relativo no solo a la orientacién e
identidad sexual, sino también a la expresidn de género o caracteristicas sexuales.

Ambito de aplicacién: Aplicacién directa a las personas que trabajan en las empresas, independientemente del
vinculo juridico que los una a ella, siempre que desarrollen su actividad dentro del dmbito organizativo de la
empresa, a quienes solicitan un puesto de trabajo, y al personal de puesta a disposicién, proveedores, clientes y
visitas, entre otros.

Vigencia. Hasta la finalizacién de la vigencia del presente Convenio Colectivo. Una vez finalizada la vigencia,
continuara en vigor hasta que sea sustituido por otro.

2. Acceso al empleo.
Las empresas desarrollaran medidas dirigidas a erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las personas



LGTBIQ+, en especial a través de la formacién adecuada de las personas que participan en los procesos de
seleccién.

Para ello es preciso establecer criterios claros y concretos para garantizar un adecuado proceso de seleccién y
contratacién que priorice la formacién o idoneidad de la persona para el puesto de trabajo, independientemente
de su orientacién e identidad sexual o su expresiéon de género, con especial atencidn a las personas trans como
colectivo especialmente vulnerable.

3. Clasificaciéon y promocidn profesional.

Las empresas basaran la clasificaciéon, promocién profesional y ascensos en criterios objetivos tales como el
nivel de cualificacién y la capacidad, evitando discriminacién directa o indirecta para las personas LGTBIQ+,
garantizando el desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones. Los criterios para utilizar en los
procedimientos de ascenso deberan ser objetivos y neutros, para evitar cualquier tipo de discriminacién.

4. Formacién, sensibilizacién y lenguaje.

Las empresas integraran en sus planes de formacién médulos especificos sobre los derechos de las personas
LGTBIQ+ en el &mbito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades y en la no
discriminacién.

La formacion ird dirigida a toda la plantilla, incluyendo a los mandos intermedios, puestos directivos y personas
trabajadoras con responsabilidad en la direccién de personal y recursos humanos. Los aspectos minimos que
deberan contener son:

- Conocimiento general y difusién del conjunto de medidas planificadas LGTBIQ+ recogidas en el presente
convenio colectivo, 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 LGTBIQ+.

- Conocimiento y difusién 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 prevencién, deteccién y actuacion frente al acoso discriminatorio
o0 violencia por razén de orientacién e identidad sexual, expresiéon de género y caracteristicas sexuales.

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

Durante el tiempo en vigor del protocolo LGTBIQ+ se realizard una formacién/ aprendizaje en materia sobre
sensibilizacién contra la LGTBIQ+fobia, prioritaria y especificamente las personas que se encarguen del
reclutamiento o participen en procesos de seleccién, asi como mandos intermedios y personal de direccién.

En el caso de que exista un protocolo de bienvenida de nuevas incorporaciones se incluira referencia al
compromiso de respeto y sensibilizacién con los derechos de las personas LGTBIQ+.

5. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

Las empresas promoveran la heterogeneidad de las plantillas para lograr en tornos laborales diversos,
inclusivos y seguros. Para ello se garantizara la proteccién contra comportamientos LGTBIQ+fdbicos,
especialmente, a traves de los protocolos frente al acoso y la violencia en el trabajo.

6. Permisos y beneficios sociales.

Se garantizara el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos sin discriminacién por razén de
orientacién e identidad sexual y expresién de género, teniendo en cuenta la realidad de las familias diversas,
cényuges y parejas de hecho LGTBIQ+ conforme a la legislacién vigente. En este sentido se garantizara a todas
las personas trabajadoras el disfrute en condiciones de igualdad de todos los permisos fijados legalmente, en el
presente convenio colectivo, en los convenios de dmbito insular o en los acuerdos de empresa que los mejoren,
con especial atencién a las personas trans para la asistencia a consultas médicas o tramites legales.

7. Régimen disciplinario.

Los comportamientos que atenten contra la libertad sexual, la orientacién e identidad sexual y la expresién de
género de las personas trabajadoras seran considera dos como faltas muy graves.

Todas estas clasificaciones de faltas se adaptaran con el reglamento disciplinario de faltas y sanciones que en el
ambito correspondan y se sefialen. Si estas conductas se llevasen a cabo haciendo uso de una posicién
jeradrquica superior o si no se actuase ante cualquier tipo de situacién discriminatoria, se considerara una
circunstancia agravante.



8. Definiciones.
Orientacion Sexual.

Atraccién fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La orientacién sexual puede ser heterosexual, cuando se
siente atraccidn fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se
siente atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se
siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no necesariamente al mismo
tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma intensidad. Las personas homosexuales
pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son mujeres.

Identidad Sexual.

Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y autodefine, pudiendo o no
corresponder con el sexo asignado al nacer.

Expresién de género.

Manifestacién que cada persona hace de su identidad sexual.

Persona Trans.

Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al nacer.
Intersexualidad.

La condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas bioldgicas, anatémicas o fisioldgicas, una
anatomia sexual, unos érganos reproductivos o un patrén cromosémico que no se corresponden con las
nociones socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

Familia LGTBIQ+.

Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBIQ+, englobandose dentro de ellas las
familias homoparentales, es decir, las compuestas por personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes
menores de edad que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con
descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo.

LGTBIQ+Fobia.

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

Homofobia.

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

Bifobia.

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién 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.

Medidas de accién positiva.

Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su caso, compensar cualquier forma de discriminacién
o desventaja en su dimensidn colectiva o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las
situaciones de discriminacion o las desventajas que las justifican y habran de ser razonables y proporcionadas
en relacién con los medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

Induccién, orden o instruccién de discriminar.

Es discriminatoria toda induccién, orden o instruccién de discriminar por cual quiera de las causas establecidas
en esta ley. La induccién ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacién
discriminatoria.

Discriminacién 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 situacién analoga o comparable por razén de orientacién sexual e
identidad sexual, expresidn de género o caracteristicas sexuales. Se considerara discriminacién directa la
denegacion de ajustes razonables a las personas con discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes



razonables las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal
gue no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera
eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacién y garantizar a las personas con discapacidad el
goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos.

Discriminacion indirecta.

Se produce cuando una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a
una o varias personas una desventaja particular con respecto a otras por razén de orientacién sexual, e
identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales.

Discriminacién multiple e interseccional.

Se produce discriminaciéon mdltiple cuando una persona es discriminada, de manera simultdnea o consecutiva,
por dos 0 mas causas de las previstas en Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la Ilgualdad Real y Efectiva de las
Personas Trans y para la Garantia de los Derechos de las Personas LGTBIQ+, y/o por otra causa o causas de
discriminacién previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la Igualdad de Trato y la No
Discriminacién. Se produce discriminacién interseccional cuando concurren o interactian diversas causas
comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de discriminacién. acoso discriminatorio.

Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién previstas en la Ley 4/2023,
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.

Discriminacién por asociacién y discriminacién por Error.

Existe discriminacién 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 discriminacién 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 apreciacioén incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas
discriminadas.

9. Protocolo de actuacion frente al acoso y por la orientacidn e identidad sexual y expresidn de género.

Segun lo establecido en el anexo Il del Real Decreto 1026/2024, se adjunta un modelo de protocolo de
actuacién frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBIQ+ que podra ser utilizado por las empresas
del sector, en todo caso la estructura y contenido del protocolo ante situaciones de acoso por orientacién e
identidad sexual y expresion de género se ajustara, como minimo, a lo recogido en los siguientes apartados:

SECCION 1.
Apartados del protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBIQ+.

a) Declaracién de principios en la que se manifieste el compromiso explicito y firme de no tolerar en el seno de
la empresa ningun tipo de practica discriminatoria considerada como acoso por razén de orientacién e identidad
sexual y expresién de género, quedando prohibida expresamente cualquier conducta de esta naturaleza.

b) Ambito de aplicacién: El protocolo sera de aplicacién directa a las personas que trabajan en la empresa,
independientemente del vinculo juridico que las una a esta, siempre que desarrollen su actividad dentro del
ambito organizativo de la empresa. También se aplicard a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de
puesta a disposicion, proveedores, clientes y visitas, entre otros.

¢) Principios rectores y garantias del procedimiento:
- Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacién y resolucién de la conducta denunciada que deben ser

realizadas sin demoras indebidas, respetando los plazos que se determinen para cada parte del proceso y que
constaran en el protocolo.

- Respeto y proteccién de la intimidad y dignidad a las personas afectadas ofreciendo un tratamiento justo a
todas las implicadas.

- Confidencialidad: Las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta
confidencialidad y reserva, no transmitirdn ni divulgaran informacién sobre el contenido de las denuncias
presentadas, en proceso de investigacion, o resueltas.

- Proteccidn suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al cuidado de su seguridad y salud,
teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacién
y considerando especial mente las circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida.

- Contradiccidn a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo para todas las personas afectadas.



- Restitucién de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en una modificacién de las condiciones
laborales de la victima la empresa debe restituirla en sus condiciones anteriores, si asi lo solicitara.

- Prohibicién de represalias: Queda expresamente prohibido y serd declarado nulo cualquier acto constitutivo de
represalia, incluidas las amenazas de represalia y las tentativas de represalia contra las personas que presenten
una comunicacién de denuncia por los medios habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden o
participen en una investigacion sobre acoso.

d) Procedimiento de actuacion:

El protocolo determinara el procedimiento para la presentacién de la denuncia o queja, asi como el plazo
maximo para su resolucidn, sin perjuicio de la aplicacién de las disposiciones previstas en la Ley 2/2023, de 20
de febrero, reguladora de la proteccién de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha
contra la corrupcidn, en su respectivo ambito personal y material.

La denuncia puede presentarse por la persona afectada o por quien esta autorice, mediante el procedimiento
acordado para ello y ante la persona que se determine de la comisién encargada del proceso de investigacion.

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

Tras la recepcion de la queja o denuncia y, una vez constatada la situacién de acoso se adoptaran medidas
cautelares o preventivas que aparten a la victima de la persona acosadora mientras se desarrolla el
procedimiento de actuacién hasta su resolucion.

En el plazo méaximo de los dias habiles acordados y desde que se convoca la comisién, ésta debe emitir un
informe vinculante en uno de los sentidos siguientes:

- Constatar indicios de acoso objeto del protocolo vy, si procede, proponer la apertura del expediente
sancionador.

- No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo. El informe debera incluir, como minimo, la descripcién de
los hechos, la metodologia empleada, la valoracién del caso, los resultados de la investigacién y las medidas
cautelares o preventivas, si procede.

e) Resolucion:

En esta fase se tomaran las medidas de actuacidn necesarias teniendo en cuenta las evidencias,
recomendaciones y propuestas de intervencién del informe emitido por la comisién.

Si hay evidencias de la existencia de una situacién de acoso por razén de orientacién e identidad sexual o
expresion de género, se instard la incoacién de un expediente sancionador por una situacién probada de acoso,
se pedira la adopcién de medidas correctoras, vy, si procede, se continuaran aplicando las medidas de proteccién
a la victima.

Si no hay evidencias de la existencia de una situacién de acoso se procedera a archivar la denuncia.

SECCION 1I.

Modelo de protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia por orientacién e identidad sexual y expresion
de género.

1. Declaracién de principios.

La empresa (nombre de la empresa) formaliza la siguiente declaracién de principios, en el sentido de subrayar
cémo deben ser las relaciones entre el personal de la empresa y las conductas contrarias a la libertad de
orientacion sexual, la identidad y/o expresidn de género que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso o violencia dirigido a las
personas LGTBIQ+, incluidos los cometidos en el ambito digital, ademds de cualesquiera otras conductas
contrarias a la libertad de orientacién sexual, la identidad y/o expresion de género que puedan manifestarse en
(nombre de la empresa). (Nombre de la empresa), al implantar este procedimiento, asume su compromiso de
no tolerar en el seno de la empresa ninguln tipo de practica discriminatoria considerada como acoso por razén
de orientacién e identidad sexual y expresién de género, quedando prohibida expresamente cualquier conducta
de esta naturaleza. (Nombre de la empresa) y la representacién legal de las personas trabajadoras (en el caso
de que se disponga de RLPT) se comprometen a tratar con la maxima diligencia cualquier situacién de acoso
que pueda producirse en nuestra empresa.

En el &mbito de (nombre de la empresa) no se permitirdn ni tolerardn conductas que puedan ser constitutivas
de cualquiera de las manifestaciones de acoso. La empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta



ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere.

Todo el personal de la empresa tiene la obligacién de respetar los derechos fundamentales de todas las
personas que conformamos (nombre de la empresa), asi como de aquellas que presten servicios en ella. En
especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la integridad, dignidad, intimidad y
al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, en caso de estar sufriendo cualquiera de estas conductas o de tener conocimiento de
estas, cualquier persona trabajadora dispondra de la posibilidad de, mediante denuncia o reclamacién, activar
este protocolo como procedimiento interno, confidencial y réapido en aras a la erradicacién de la conducta y
reparacién de sus efectos.

Instruido el correspondiente procedimiento formal, de confirmarse la concurrencia de cualquiera de las
conductas referidas, (nombre de la empresa) sancionara a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo
su poder de direccién y sancionador para garantizar un entorno de trabajo adecuado a los principios de
seguridad y salud en el trabajo y libre de violencia sexual y de conductas discriminatorias por razén de
orientacién sexual, identidad y/o expresién de género. Se considerara también discriminatoria toda induccién,
orden o instruccion de discriminar.

2. Ambito de aplicacién.

El presente protocolo sera de aplicacién directa a las personas que trabajan en la empresa,
independientemente del vinculo juridico que las una a esta, siempre que desarrollen su actividad dentro del
ambito organizativo de la empresa. También se aplicara a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de
puesta a disposicion, proveedores, clientes y visitas, entre otros.

3. Principios rectores.
Los principios rectores y garantias del procedimiento regulado a través de este protocolo seran los siguientes:

- Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion y resolucién de la conducta denunciada que deben ser
realizadas sin demoras indebidas, respetando los plazos que se determinen para cada parte del proceso y que
constaran en el protocolo.

- Respeto y proteccién de la intimidad y dignidad a las personas afectadas ofreciendo un tratamiento justo a
todas las implicadas.

- Confidencialidad: Las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta
confidencialidad y reserva, no transmitiran ni divulgardn informacién sobre el contenido de las denuncias
presentadas, en proceso de investigacion, o resueltas.

- Proteccidn suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al cuidado de su seguridad y salud,
teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se deriven de esta situacién
y considerando especial mente las circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida.

- Contradiccién a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo para todas las personas afectadas.

- Restitucién de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en una modificacion de las condiciones
laborales de la victima la empresa debe restituirla en sus condiciones anteriores, si asi lo solicitara.

- Prohibicién de represalias: Queda expresamente prohibido y serd declarado nulo cualquier acto constitutivo de
represalia, incluidas las amenazas de represalia y las tentativas de represalia contra las personas que presenten
una comunicacién de denuncia por los medios habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden o
participen en una investigacién sobre acoso.

4, Procedimiento de actuacion.
4.1. Comisidn instructora.

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso o violencia contra las personas
LGTBIQ+. En aras de preservar la confidencialidad, se recomienda que la comision esté integrada por tres
personas, con un maximo de cinco en caso necesario, y entre sus miembros se encuentre el/la responsable de
la empresa o responsable de recursos humanos, representante/s de las personas trabajadoras, personal técnico
de igualdad de la empresa si esta dispusiese de esta figura y/o personal técnico de prevencién de riesgos
laborales. Para su designacién se tendra en cuenta preferentemente su formacién y/o experiencia en materia de
igualdad y no discriminacién y concretamente en acoso o violencia contra las personas LGTBIQ+, siendo
también recomendable que estas personas sean conocidas por todo el personal de la empresa y/o de la
organizacion.

En las empresas en las que hay representacién legal de las personas trabaja doras, participaran de forma



paritaria en la comisién instructora la representaciéon de la empresa y la de las personas trabajadoras.

Se hara constar el nombre apellidos y cargo de las personas pertenecientes a la comisidn instructora, asi como
de la persona que actle de suplente en caso de enfermedad o ausencia de cualquiera de las personas
integrantes de la comisién.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que sean miembros
de esta comision seran fijas.

En el protocolo se deberd hacer constar la duracién de la comisién, normalmente la vigencia del protocolo.

Las personas indicadas que forman esta comisién instructora cumplirdan de manera exhaustiva la imparcialidad
respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algln tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacién, amistad intima, enemistad
manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto,
deberdn abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencidn, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacién de
dicha persona o personas de la comisién. Adicionalmente, esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por
solicitud de alguna de las personas afectadas, podra solicitar la participacién de una persona experta externa
que podra acompafarla en la instruccién del procedimiento.

Esta comisidn se reunira en el plazo maximo de tres dias habiles a contar desde la fecha de recepcién de una
denuncia, reclamacién o conocimiento de un comporta miento inadecuado, de conformidad con el
procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacién. En el seno de la comisién se
investigard, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia, comunicacién, reclamacién o informe sobre un
comportamiento susceptible de ser considerado constitutivo de acoso o violencia contra las personas LGTBIQ+.
Las denuncias, reclamaciones e investigaciones se tratardan de manera absolutamente confidencial, de forma
coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que pude afectar
directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

Cuando de la denuncia planteada la comisién apreciase indicios de conducta delictiva propondra a la direccién
de (nombre de la empresa) la adopcién inmediata de las correspondientes medidas cautelares y el traslado
urgente al Ministerio Fiscal.

4.2. El inicio del procedimiento: la denuncia o reclamacién.

En (nombre de la empresa) [indicar nombre y apellidos, cargo] es la persona encargada de iniciar la gestiéon y
tramitacién cualquier denuncia o reclamacién que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las
personas que prestan servicios en esta organizacién.

Las personas trabajadoras de (nombre de la empresa) deben saber que, salvo dolo 0 mala fe, no seran
sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacién esta tendra
presuncion de veracidad y serd gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas y (nombre de la empresa) garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamacién o comunicacién de situacién de
acoso, (nombre de la empresa) habilita la cuenta de correo electrénico (indicar) a la que solo tendran acceso la
persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacién y las personas que integran la comisién instructora, y
cuyo objeto es Unica y exclusivamente la presentacién de este tipo de denuncias o reclamaciones. Con el fin de
proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacion
dard un cédigo numérico a cada una de las partes afectadas.

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

Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacién la pondra inmediatamente
en conocimiento de la direccién de la empresa y de las demds personas que integran la comisién instructora.

Se pone a disposicidn de las personas trabajadoras de las empresas el modelo que figura en este protocolo para
la formalizacién de la denuncia o reclamacién. La presentacién de la denuncia o reclamacién mediante el
formulario correspondiente serd necesaria para el inicio del procedimiento en los términos que consta en el
apartado siguiente.

Cuando de la denuncia planteada la comisidn apreciase indicios de conducta delictiva propondrd a la direccién
de (nombre de la empresa) la adopcién inmediata de las correspondientes medidas cautelares y el traslado
urgente al Ministerio Fiscal.



Al margen de otras medidas cautelares que pudieran adoptarse, siempre se separard a la presunta persona
acosadora de la victima y, en ningln caso, se obligara a la victima a un cambio de puesto, horario o de
ubicacion dentro de la empresa.

4.3. La fase preliminar o procedimiento informal.

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

Recibida la denuncia o reclamacién, la comision instructora entrevistard a la persona afectada, pudiendo
también entrevistar a la presunta persona agresora o a ambas partes, solicitar la intervencién de personal
experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracién maxima de siete dias habiles a contar desde
la recepcidén de la denuncia o reclamacién por parte de la comisidn instructora. En ese plazo, la comisién
instructora dard por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la
consecucién o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime
convenientes, incluida la apertura del expediente.

Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas
afectadas. El expediente serd confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada comisién. No obstante lo
anterior, la comisidn instructora, si las partes lo manifiestan ex presamente, podra obviar esta fase preliminary
pasar directamente a la tramitacién del procedimiento formal, lo que comunicara a las partes. Asimismo, se
pasara a iniciar el procedimiento formal si la persona denunciante no queda satisfecha con la solucién
propuesta por la comisién instructora en la fase de procedimiento informal.

En el caso de no iniciar el procedimiento formal, se levantard acta de la solucién adoptada en esta fase
preliminar y se informard a la direccién de la empresa. Igualmente, se informard a la representacién legal de las
personas trabajadoras (en el caso de que se disponga de RLPT) y a la persona responsable de prevencion de
riesgos laborales, quienes deberdn guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso. En todo caso, al
objeto de garantizar la confidencialidad, no se dardn datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

4.4, Procedimiento formal.

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resolverse no obstante
haberse activado, se dard paso al procedimiento formal.

La comisidn instructora realizara una investigacién, en la que se resolvera a propdsito de la concurrencia o no
del acoso o conducta denunciada tras oir a las personas afectadas y testigos que se propongan, celebrar
reuniones o requerir cuanta documentacién sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de
protecciéon de datos de cardacter personal y documentacién reservada. Las personas que sean requeridas
deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacién del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direccién de (nombre de la
empresa) adoptara las medidas cautelares o preventivas necesarias conducentes al cese inmediato de la
situacién de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las
condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la direccién de
(nombre de la empresa) separard a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dard primero audiencia a la victima y después a la persona denunciada.

Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza, sea o0 no
representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a
que tenga acceso. En cumplimiento del principio de contradiccién siempre se dara audiencia a la parte
denunciada.

La comisién de instruccién podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en materia de acoso o
violencia contra las personas LGTBIQ+ durante la instruccidn del procedimiento. Esta persona experta externa
esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener
conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la comisién de resolucién del conflicto en
cuestidn, y estard vinculada a las mismas causas de abstencidn y recusacidon que las personas integrantes de la
comisién de instruccién.

Finalizada la investigacién, la comisién emitird un informe vinculante que se trasladard a direccién y en el que
se recogeran como minimo, la descripcién de los hechos, la metodologia empleada, la valoracidn del caso, los



resultados de la investigacién y las medidas cautelares o preventivas, si procede.

- Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en cualquiera de sus
manifestaciones, o de cualquier otro comportamiento no constitutivo de delito, pero contrario a los derechos y
libertades de las personas LGTBIQ+, en las conclusiones del acta, la comisién instructora instara a la empresa a
adoptar las medidas sancionadoras oportunas mediante la apertura del expediente sancionador, pudiendo
incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

- Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso o violencia contra las personas LGTBIQ+, la
comisién hara constar en el acta que de la prueba expresamente practicada que no cabe apreciar la
concurrencia de estas conductas.

Si aun no existiendo acoso se detecta alguna actuacién inadecuada o comportamiento susceptible de ser
sancionado, la comisién instructora instara igualmente a la direccién de (nombre de la empresa) a adoptar
medidas que al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comisién instructora las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera
posible y, en su defecto, por mayoria. El procedimiento sera aqil, eficaz, y se protegerd, en todo caso, la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se
mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con
el debido respeto, tanto a la victima y, en su caso, al/la denunciante, quienes en ningln caso podran recibir un
trato desfavorable por este motivo, como al/la denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la
concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracién de derechos
fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de actuar con estricta confidencialidad
y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacién a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal deberd realizarse en el plazo maximo de siete dias habiles. De concurrir razones
que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comisién instructora podra acordar la ampliacién de este plazo
sin superar en ningun caso el periodo de ampliacién acordado de tres dias habiles.

5. Resolucién del expediente de acoso.

En esta fase se tomaran las medidas de actuacidén necesarias teniendo en cuenta las evidencias,
recomendaciones y propuestas de intervencion del informe emitido por la comision.

La direccién de (nombre de la empresa), una vez recibido el informe vinculante elaborado por la comisién
instructora, adoptard las decisiones que considere oportunas en el plazo de cinco dias habiles, siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto.

La decisién adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comisién
instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso. Asimismo, la decisién
finalmente adoptada en el expediente se comunicarad también a la persona responsable de prevencién de
riesgos laborales.

En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
utilizaran los cddigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccién de (nombre de la empresa) procedera a:
1. Si no hay evidencias de la existencia de una situacién de acoso se procedera a archivar la denuncia.

2. Si hay evidencias de la existencia de una situacién de acoso por razén de orientacién e identidad sexual o
expresion de género, se instard la incoacién de un expediente sancionador por una situacién probada de acoso,
se pedird la adopcidn de medidas correctoras, vy, si procede, se continuaran aplicando las medidas de proteccién
a la victima.

3. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los resultados de la
investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en
el presente convenio colectivo de aplicacién o, en su caso, en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.

Si la sancién a la persona agresora no consiste en la extincion del vinculo contractual, la direccién de (nombre
de la empresa) mantendra un deber de vigilancia activa respecto a esa persona trabajadora cuando se
reincorpore (en el caso de que se trate de una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo si se trata de un
cambio de ubicacién.

En todo caso, el cumplimiento de erradicar la conducta agresora no finalizard con la adopcién de la medida del
cambio de puesto o con la suspensién, siendo necesaria la vigilancia y control posterior por parte de la



empresa.

La direccién de (nombre de la empresa) adoptard las medidas preventivas necesarias para evitar que el
comportamiento o conducta de la persona agresora se repita, reforzando las acciones formativas y de
sensibilizacién y llevando a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima.

6. Seguimiento.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a quince dias naturales, la comisién instructora deberd
realizar un seguimiento del cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
seguimiento se levantara acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos
causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas.

El acta se remitira a la direccién de la empresa, a la representacién legal de las personas trabajadoras (en el
caso de que se disponga de RLPT) y a la persona responsable de prevencién de riesgos laborales, con las
cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes
afectadas.

El seguimiento se realizara igualmente en aquellas situaciones en las que, por entender que las conductas
pudiesen ser consideradas constitutivas de delito, la empresa haya adoptado medidas cautelares y haya dado
traslado al Ministerio Fiscal.

El esquema del procedimiento anteriormente descrito seria el siguiente:
1. Presentacién de la denuncia.

2. Reunién de la comisién instructora.

- Plazo: Tres dias habiles desde la recepcién de la denuncia o reclamacién.
3. Fase preliminar.

- Plazo: Siete dias habiles.

4. Procedimiento formal.

- Plazo: Siete dias habiles prorrogables por tres dias habiles.

5. Resolucién del expediente de acoso.

- Plazo: Cinco dias habiles.

6. Seguimiento.

- Plazo: Quince dias naturales.

7. Duracién de obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor.

El presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor el (indicar fecha) o en su defecto, a partir
de la comunicacién a la plantilla a través de (indicar canal de comunicacién) y su vigencia serd (indicar,
recomendamos indefinida) pudiendo ser revisado en el caso de cambio de normativa, asi como en el caso de
que cambios significativos en la organizacién asf lo requieran.

Modelo de denuncia.

Datos de la persona informante de los hechos:
- Persona afectada:

2 Otras* (especifique):

*En caso de que la persona que presenta la denuncia no sea la persona afectada, se deberd incluir un
consentimiento expreso e informado por parte de la victima o persona afectada para iniciar las actuaciones del
protocolo.

Datos de La persona que ha sufrido el acoso:
Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo de contrato o vinculacién laboral:
Teléfono:



E-mail:

Domicilio a efectos de notificaciones:
Datos de la persona denunciada:
Nombre y apellidos:

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

Descripcién de los hechos:

Relato de los hechos indicando fechas, lugares en los que se produjeron los comportamientos denunciados y
posibles testigos.

Testigos y/o pruebas:

Indicar nombre y apellidos y adjuntar medios de prueba oportunos (comunicaciones via correo electrénico,
WhatsApp, llamadas, partes de baja, etc.).

Solicitud:

Don (nombre persona denunciante) solicita se tenga por presentada la denuncia frente a (persona denunciada)
y se proceda al inicio del procedimiento previsto en el protocolo de actuacién para la atencién del acoso o la
violencia contra las personas LGTBIQ+ Y para que asi conste, firma la presente en la localidad de .... en fecha
de ....

A la atencién de la Comisién Instructora del procedimiento de denuncia frente al acoso o la violencia contra las
personas LGTBIQ+.

CAPITULO 8 COMISION MIXTA PARITARIA.

Articulo 19. COMISION MIXTA PARITARIA.

Articulo 19.1 Definicidn.

Las partes acuerdan crear la Comisién Mixta Paritaria como medio de solventar discrepancias e interpretacion
del presente convenio, que estarad formada por representantes de las organizaciones empresariales y de los
sindicatos firmantes del convenio.

Ambas partes acuerdan que cualquier duda o divergencia que pueda surgirles de la interpretacién y aplicacién
del contenido del presente Convenio se sometera previamente al informe de la Comisién Mixta Paritaria antes
de acudir e iniciar cualquier accién o reclamacién ante la jurisdiccién competente.

Articulo 19.2 Composicidn.

La Comision Mixta Paritaria estard compuesta por 7 miembros de las organizaciones sindicales que suscriben el
presente convenio en funcién de su grado de representatividad y 7 elegidos por la representacién de la
organizacién empresarial firmante.

Entre sus miembros se elegird una persona que desempefie las funciones de la Presidencia y una persona que
desempefie las funciones de la Secretaria. En ninglin caso ninguna de las representaciones, sindical o
empresarial, podra ostentar la Presidencia y la Secretaria simultaneamente.

En la primera reunién de la Comisién Mixta Paritaria se dotara de un reglamento de funcionamiento.

Articulo 19.3 Funciones.
- Interpretar y vigilar la aplicacién del presente Convenio.

- Someter a debate las materias que a criterio de alguna de las partes sean necesarias para definir o aclarar el
texto del presente Convenio.



- Cualquier actividad tendente a la aplicacién y eficacia del Convenio.

- Resolver los conflictos o discrepancias que tengan su origen en la aplicacidn, interpretacion o regulacién de
subrogaciones, grupos profesionales, clasificacién profesional, definicién de funciones y retribucién de
diferentes subsectores afectados por el presente convenio colectivo, sin que en ningln caso suponga una
modificacién de las condiciones pactadas en el mismo.

- Proponer a la Comisién Negociadora del convenio aquellas materias no reguladas en el presente convenio y
que, a criterio de las partes que componen la Comisidn Mixta Paritaria, sea necesario incorporar al texto del
mismo para su mejor adaptacion a la realidad productiva o laboral existente en cada momento.

Articulo 19.4 Convocatorias y reuniones.

La Comision Mixta Paritaria se reunird, con caracter ordinario, al menos una vez al afio y con caracter
extraordinario, para resolver cuestiones encomendadas a la misma, cuando las partes de mutuo acuerdo lo
estimen conveniente.

Las reuniones ordinarias se celebrardn en el mes de enero de cada afio, para formalizar el cumplimiento de la
clausula de actualizacién salarial, mediante el establecimiento de la nueva tabla y su posterior publicacion.

Las convocatorias de las reuniones ordinarias de la Comisidn Mixta Paritaria serdn efectuadas por la Secretaria
mediante escrito, haciendo constar lugar, fecha y hora de la reunién, asi como, el orden del dia, debiendo ser

enviada a cada uno de sus miembros con quince dias de antelacién, como minimo, a la fecha prevista para su
celebracion.

Las convocatorias de las reuniones extraordinarias de la Comisién Mixta Paritaria seran efectuadas por la
Secretaria mediante escrito, haciendo constar lugar, fecha y hora de la reunidn, asi como, el orden del dia,
debiendo ser enviada a cada uno de sus miembros con siete dias de antelacién, como minimo, a la fecha
prevista para su celebracién, salvo que, por motivos de urgente necesidad, reconocidos por todas las partes, se
acuerde aceptar la convocatoria efectuada con una antelacién inferior.

Podra solicitar la convocatoria de reuniones extraordinarias de la Comisién Mixta Paritaria cualquiera de las
organizaciones sindicales o de la organizacién empresarial que integran la Comisién Mixta Paritaria.

Articulo 19.5 Adopcién de acuerdos.

La Comision Mixta Paritaria resolvera las cuestiones que le sean sometidas en un plazo no superior a 30 dias
habiles, salvo acuerdo de todas las partes prorrogando dicho plazo.

Los acuerdos de la Comisidén Mixta Paritaria se alcanzaran por mayoria absoluta de las partes.

El posicionamiento para la determinacién del voto de cada una de las partes (sindical o empresarial) se
establecerd por mayoria absoluta de sus organizaciones integrantes, ponderdndose el peso de cada
organizacién en proporcién a la representatividad que tenga acreditada en el momento de la constitucién de la
Mesa Negociadora del presente Convenio Colectivo.

En caso de desacuerdo, las partes acuerdan acogerse libremente en cuanto a los trdmites de conciliacién y
mediacién, para la resolucidn de los conflictos existentes en el sector, y a todos los temas competenciales que
puedan someterse dentro del ambito correspondiente al Tribunal Laboral Canario.

Articulo 19.6 Comisiones de trabajo.

Cuando la entidad propia de alguna materia requiera de su tratamiento de manera especifica podran crearse las
comisiones de trabajo ad hoc en el seno de la Comisidén Mixta Paritaria.

La composicién de estas comisiones de trabajo se regird por los mismos criterios de representatividad de la
Comisidén Mixta Paritaria.

Los acuerdos y propuestas de estas comisiones de trabajo serdn elevadas a la Comisién Mixta Paritaria que, en
caso de alcanzar el oportuno quorum, dara el curso que proceda a los citados acuerdos.

En especial, la Comisién Negociadora del presente Convenio Colectivo acuerda crear dos Comisiones de Trabajo
en el momento de la firma:

a) La Comisidn para el desarrollo de la clasificacién profesional de este Convenio, con el objetivo de
homogeneizar las condiciones del resto de grupos y niveles profesionales afectados por este Acuerdo provincial.
b) La Comisidn para el impulso de la Negociacién de los Convenios Colectivos sectoriales de ambito insular en la

provincia de Las Palmas, para regular las especificidades insulares en materia laboral del sector del transporte
regular interurbano de uso general de viajeros por carretera.



Articulo 19.7 Domicilio.

El domicilio de la Comision Mixta Paritaria podra establecerse en cualquiera de las sedes de las entidades
firmantes: CC.00., UGT, ATG y ARV-FET.

La Mesa de Negociacién acuerda establecer el domicilio de la Comisién Mixta Paritaria en la sede de la patronal
¢/ Ledn y Castillo, n2 85, 29, 35004 de Las Palmas de Gran Canaria, info@fetcanarias.es teléfono 928.431.460.

Ello sin perjuicio de que este domicilio pueda ser modificado por la propia Comisién Mixta Paritaria.

DISPOSICIONES ADICIONALES.

PRIMERA. REMISION A DESARROLLO EN CONVENIOS SECTORIALES DE AMBITO INSULAR.

Las necesidades de movilidad de la poblacién, las cambiantes condiciones del mercado y el consecuente disefio
de los servicios de transporte regular de viajeros en las distintas islas de la Comunidad Auténoma de Canarias
presentan particularidades que a juicio de la Mesa de Negociacién del presente Convenio requieren de un
desarrollo pormenorizado a través de los correspondientes convenios colectivos sectoriales de dmbito insular,
que actuaran como complemento y desarrollo normativo de este Acuerdo de dmbito provincial.

Esos convenios sectoriales de ambito insular podran establecer mejoras o regular aspectos no incluidos en este
Acuerdo de dmbito provincial, pero en ningln caso podran ir en contra de las previsiones establecidas en el
presente Convenio Colectivo de ambito provincial al que quedaran supeditados jerarquicamente.

SEGUNDA- INAPLICACION DEL CONVENIO COLECTIVO.
CLAUSULA DE INAPLICACION.

El presente convenio colectivo obliga a todos los empresarios y trabajadores incluidos en su ambito de
aplicacion y durante todo el tiempo de su vigencia y sus correspondientes prorrogas.

No obstante lo anterior, y de conformidad con lo establecido en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores,
si concurren causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo conforme a lo previsto en el
articulo 87.1 del Estatuto de los Trabajadores, se podra proceder a inaplicar, previo desarrollo de un periodo de
consultas en los términos previstos en el articulo 41.4 del mismo texto legal, las condiciones de trabajo aqui
pactadas que afecten a las siguientes materias:

1. Jornada de trabajo.

2. Horario y distribucién del tiempo de trabajo.
3. Régimen de trabajo a turnos.

4. Sistema de remuneracioén y cuantia salarial.
5. Sistema de trabajo y rendimiento.

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

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

A efectos de desarrollar el periodo de consultas antes citado, las empresas deberan presentar ante la
representacion de los trabajadores la documentacion precisa que justifique un tratamiento diferenciado.
Asimismo, se comunicara a la Comisién Mixta Paritaria del presente Convenio Colectivo el inicio del periodo de
consultas con 10 dias de antelacion.

Los representantes de los trabajadores estan obligados a tratar y mantener en la mayor reserva la informacion
recibida y los datos a que se hayan tenido acceso como consecuencia de lo establecido en los parrafos
anteriores, observando, por consiguiente, respecto de todo ello, sigilo profesional.

Si se alcanza acuerdo entre la empresa y los representantes de sus trabajadores, éste deberd determinar
exactamente las condiciones de trabajo aplicables y su duracién. Este acuerdo deberd ser notificado en el plazo
de cinco (5) dias a la Comisién Mixta Paritaria del presente Convenio Colectivo, que serd el érgano que
finalmente tendra la competencia exclusiva para resolver sobre la propuesta de inaplicabilidad del Convenio
Colectivo mediante resolucién que podra ser:

- Positiva: Asumiendo en su integridad el acuerdo entre la empresa y los representantes de sus trabajadores.



- Negativa: Rechazando en su integridad el acuerdo entre la empresa y los representantes de sus trabajadores.

- Reconvencién: Formulando una propuesta de modificacion al acuerdo propuesto por la empresa y los
representantes de sus trabajadores.

La Comisién Mixta Paritaria dispondra de un plazo de quince (15) dias para pronunciarse a contar desde que la
propuesta de acuerdo o el escrito de discrepancia le fuera planteado.

Si en el seno de la Comisién Mixta Paritaria no se alcanzara acuerdo, las partes someteran la discrepancia a los
procedimientos autdénomos de solucidn conflictos previstos en el Acuerdo Interprofesional Canario de Solucion
Extrajudicial de Conflictos de Trabajo.

TERCERA. CNAE.

El presente convenio colectivo se aplicara a la actividad de transporte regular interurbano de uso general de
viajeros por carretera, que a los meros efectos de registro queda encuadrado dentro de una de las actividades
recogidas por el cédigo CNAE 2025 49.31 sin que ello impliqgue ampliar el &mbito del convenio a otras
modalidades de transporte de viajeros que pudieran estar encuadradas en el mismo cédigo CNAE.

CUARTA. DELEGACION DE FACULTADES.

Las partes acuerdan delegar la capacidad para ejecutar las actuaciones necesarias para la subsanacion, el
registro, publicacidn oficial y cuantos trdmites fuesen precisos para dotar de plenos efectos legales al presente
documento de Convenio Colectivo, incluyendo la presentacién de solicitudes y retiradas de documentacién ante
las Administraciones Publicas, en los siguientes miembros de la Mesa de Negociacién, de manera individual e
indistinta:

- José Angel Hernandez Ponce, con DNI ***3317 , en calidad de Secretario General de la ARV-FET, por la parte
patronal.

- Santiago Dominguez Cabrera, con DNI ****2142, en calidad de asesor del sindicato CCOO, por el Comité de
Huelga.

Tablas salariales

CONVENIO COLECTIVO DEL TRANSPORTE REGULAR
INTERURBANO DE USO GENERAL DE VIAJEROS POR
CARRETERA DE LAS PALMAS

CONVENIO COLECTIVO (BOP Numero 2, lunes 5 de enero de 2026)

Articulo 9. JORNADA
Anual 1.826:27 horas

Articulo 10. SALARIOS
a partir del 01/01/2026



retribucién minima fija
bruta anual

conductor-perceptor 32.050,00

Al resto del personal se le aplicara la retribucién prevista en los
convenios colectivos vigentes en cada isla 0 en los convenios de empresa



