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Seccién lll. Otras disposiciones y actos administrativos
ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD AUTONOMA
CONSEJERIA DE TRABAJO, FUNCION PUBLICAY DIALOGO SOCIAL

3660 Resolucion de la consejera de Trabajo, Funcion Publica y Didlogo Social por la que se dispone la
inscripcion y depdosito en el Registro de Convenios Colectivos de las Islas Baleares del Convenio
colectivo del sector de Vigilancia y socorrismo de las Islas Baleares y su publicacion en el Boletin
Oficial de las Islas Baleares

Antecedentes

1. El 23 diciembre de 2025, la Comision Negociadora acordd y suscribio el texto del Convenio colectivo del sector de Vigilancia y
socorrismo de las Islas Baleares.

2. El 13 enero de 2026, José Vicente Planells Roig, en representacion de la Comision Negociadora del Convenio colectivo, solicito el
registro, el depdsito y la publicacion del citado Convenio.

Fundamentos de derecho

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

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

Resolucion

1. Inscribir y depositar el Convenio colectivo del sector de Vigilancia y socorrismo de las Islas Baleares, en el Registro de Convenios
Colectivos, Acuerdos colectivos de trabajo y Planes de igualdad de las Islas Baleares.

2. Notificar esta Resolucion a la persona interesada.

3. Hacer constar que la version castellana del texto es la original firmada por la Comision Negociadora y que la version catalana es una
traduccion.

4. Publicar el Convenio en el Boletin Oficial de las Islas Baleares.

Palma, firmado electronicamente (26 de marzo de 2026)

La directora general de Trabajo y Salud Laboral
Maria de la Luz Moreno Romero
Por delegacion de la consejera de Trabajo, Funcion Publica y Dialogo Social
(BOIB 99 de 26 de julio de 2025)
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II CONVENIO COLECTIVO SECTORIAL DE VIGILANCIA ACUATICA Y SOCORRISMO DE LA COMUNIDAD
AUTONOMA DE LES ILLES BALEARS

DISPOSICION PRELIMINAR

En funcién de la legitimacion y la capacidad legal reconocida mutuamente por las partes, se acuerda este segundo Convenio Colectivo de
vigilancia acudtica y socorrismo de la comunidad autéonoma de les Illes Balears, suscrito por las Organizaciones de Empresarios SALVIB y
AEBS y las Centrales Sindicales CCOO, CGT y UGT, designando a los efectos legales pertinentes como domicilio de las partes los
siguientes:

® SALVIB, Asociacion de Empresas de Salvamento y Socorrismo de las Illes Balears, Can Calafat, 56, Poligono Son Oms, 07199
Palma de Mallorca.

® AEBS, Associacié Empresarial Balear de Socorrisme, ctra. Militar 221 1 B, CP 07600 de Palma de Mallorca.

® (CCOO, Federacio de Serveis a la Ciutadania de les Illes Balears, C/ Francesc de Borja i Moll, 3, CP 07003 de Palma de Mallorca.

® UGT, Federacion de Servicios para la Movilidad y el Consumo de les Illes Balears, con domicilio en la C/ Font i Monteros n° 8, 3°,
CP 07003 de Palma de Mallorca.

® (CGT, Cami de Son Rapinya, n° 46, segundo piso, 07013 Sa Vileta-Son Rapinya, Palma de Mallorca.

CAPITULO I
DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1°. Ambito Funcional.

El presente Convenio Colectivo serd de aplicacion a todas las empresas encuadradas y autorizadas que desarrollen las actividades de
socorrismo y salvamento en entornos naturales, incluyendo balnearios, playas, campos de golf, marinas, etc., o en instalaciones hoteleras,
deportivas y gimnasios, incluyendo piscinas, puertos deportivos, parques acuaticos, etc., entendidas en su mas amplio sentido, bien sea
mediante explotacion propia o por medio de contratacion publica o privada del mantenimiento y/o explotacion de dichas instalaciones.

Articulo 2°. Ambito Territorial.
El ambito territorial de aplicacion del presente convenio colectivo sera la Comunidad Autéonoma de les Illes Balears.

Igualmente se regiran por el presente convenio aquellas personas trabajadoras de empresas ubicadas fuera del territorio de Illes Balears pero
que desarrollen sus actividades, de forma temporal o permanente, en esta Comunidad Auténoma.

Articulo 3°. Ambito Personal.

Se regiran por este Convenio colectivo todas las empresas y personas trabajadoras que ejerzan sus actividades en las empresas afectadas por
el ambito funcional del presente convenio, asimismo se regiran por el presente convenio aquellas personas trabajadoras de empresas que,
aunque la sede de la empresa radique fuera de las Islas Baleares, sea cual sea la denominacion o forma juridica que adopten, desarrollen sus
actividades, de forma temporal o permanente, en esta Comunidad Auténoma.

Articulo 4°. Ambito Temporal.

El presente Convenio colectivo entrara en vigor el dia 1 de enero de 2026, con independencia de la fecha de publicacion en el Boletin Oficial
de las Illes Balears, finalizando su vigencia el 31 de diciembre de 2029, sin perjuicio de la aplicacion, a los exclusivos efectos salariales, de lo
estipulado en el articulo 19 bis.

Articulo 5°. Denuncia del Convenio.

La denuncia del convenio colectivo debera efectuarse por escrito con seis meses de antelacion a la fecha de vencimiento inicial o cualquiera
de sus prorrogas.

Una vez denunciado el convenio, el término maximo para el inicio de la negociacion serd de un mes.

De no mediar denuncia, o si ésta no se hiciera en tiempo y forma, el convenio se prorrogara tacitamente de afio en afio, aplicando un
Zincremento igual al % IPC real del afio vencido al inicio de su prorroga, para todos los conceptos salariales con un tope maximo del 2%, todo
cllo hasta su sustitucion por otro convenio de igual ambito y eficacia.
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No obstante, lo anterior y para evitar el vacio normativo que en otro caso produciria una vez terminada su vigencia inicial, o la de cualquiera
de sus prorrogas, continuara rigiendo en su totalidad, tanto en su contenido normativo como en el obligacional hasta que sea sustituido por
otro.

Articulo 6°. Vinculacion a la Totalidad.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 19° ter para el régimen retributivo, las condiciones pactadas en este Convenio Colectivo forman un
todo organico e indivisible y a efectos de su aplicacion practica seran consideradas global y conjuntamente, por lo que en el supuesto de que
la Autoridad o la Jurisdiccion Laboral, en el ejercicio de sus facultades, no aceptase alguna de sus cldusulas, quedaran sin eficacia las
anomalias observadas, debiéndose remitir las mismas a las partes negociadoras para la subsanacion de ellas, y quedando vigente el resto de
este convenio.

Articulo 7°. Compensacién y absorcién.

Las condiciones econdmicas pactadas en este Convenio Colectivo forman un todo organico y, en consecuencia, los salarios y demas
retribuciones establecidas en el mismo podran ser compensadas y absorbidas en su conjunto y en computo anual por las percepciones
econdmicas superiores que, a la entrada en vigor del Convenio, ya vinieran percibiendo las personas trabajadoras, cualquiera que sea su
naturaleza u origen.

De conformidad con lo dispuesto en el Articulo 26 del Estatuto de los Trabajadores y en desarrollo de la autonomia de la voluntad de las
partes, se pacta expresamente que los incrementos salariales que pudieran establecerse en el futuro en virtud de preceptos legales o nuevas
normas convencionales, asi como los derivados de la aplicacion del presente Convenio, podran ser absorbidos y compensados por las mejoras
voluntarias, complementos ad personam o cualquier otra percepcion salarial superior al convenio que las personas trabajadoras vinieran
percibiendo.

Esta compensacion y absorcion operara con independencia de la naturaleza, origen, denominacion, forma o motivo de dichas mejoras, aun
cuando no exista homogeneidad entre los conceptos salariales objeto de compensacion.

Articulo 8°. Comision Paritaria.

Se constituye una Comision Paritaria para la interpretacion, arbitraje, conciliacion y vigilancia del cumplimiento de este convenio, que se
regira por las siguientes estipulaciones:

1.- La Comision Paritaria estard compuesta por 12 vocales, 6 en representacion de los sindicatos firmantes del presente convenio — 2 por cada
uno de ellos- y 6 en representacion de las organizaciones empresariales firmantes -3 por cada una de ellas-. En las reuniones se aceptara la
presencia de asesores de las respectivas representaciones con voz, pero sin voto.

Los y las titulares son nombrados por cada una de las organizaciones, sin perjuicio de su sustitucion o suplencia en caso de ausencia de estos.
Los miembros de cada parte podran delegar por escrito entre si mismos el voto en caso de ausencia.

Los/ Las representantes nombrados son los siguientes:

Por SALVIB: Miguel Adrover Rigo, Alvaro Castarnado de la Fuente, José Antonio Escandell Garcia
Por AEBS: Bartolomé Llobera Caiiellas, Matias Leonardo Ise, Antonio Sureda Cifre

Por CC.O0: Facundo Martin Rosati Sofiora, Nuria Vallejo Bermudez

Por UGT: Sonia Morés Muiiio, Paz Pérez Cervera

Por CGT: Christian Ezequiel Melogno, Julian Delgado Papis

La secretaria de actas la llevara el despacho profesional de Planells Asesores (José Vicente Planells Roig), asesor de AEBS.

La persona que actie como Secretario/a redactara el acta de cada reunion dentro de los diez dias siguientes habiles a su celebracion y la
circulard a las partes para su revision. El acta se aprobara y firmara en la reunion siguiente de la Comision, por un representante de cada
organizacion junto con el o la Secretario/a de actas, salvo la presente, que sera firmada por todos los presentes, incluido quien asiste de forma
telematica. Las actas recogeran los asistentes, el orden del dia y los acuerdos o desacuerdos que se adopten, y se adjuntaran los documentos
que se acuerde. Las manifestaciones de parte seran dictadas por el ponente que las quiera realizar y, si son extensas, las hara aportando
escrito firmado.

2.- La Comision Paritaria tendrd atribuidas las siguientes funciones:

a) Interpretacion y Vigilancia: Interpretar la totalidad de los articulos y clausulas de este convenio, asi como vigilar su correcta
aplicacion y cumplimiento.
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b) Competencias Especificas del Convenio: Ejercer todas las funciones y competencias que expresamente le son atribuidas en otros
articulos del presente convenio, entre las que se incluyen, de forma enunciativa y no limitativa:

1. Resolver las discrepancias en los procedimientos de inaplicacion de las condiciones de trabajo, en los términos del
Articulo 9°.

2. Conocer y resolver las controversias en materia de subrogacion empresarial, asi como velar por la correcta ejecucion de
dichos procesos, conforme a lo dispuesto en el Articulo 12°.

3. Recibir la comunicacion de la Comision Paritaria de Igualdad relativa al registro de los Planes de Igualdad, segin lo
previsto en el Articulo 38°.

¢) Adecuacion a la Normativa Vigente: Analizar y debatir sobre las implicaciones de normativas legales o reglamentarias de
posterior entrada en vigor que pudieran afectar al marco de relaciones laborales regulado en este convenio, pudiendo elaborar
propuestas de adaptacion o desarrollo para su posterior negociacion.

d) Intervencién en Conflictos y Relacion con Organos Jurisdiccionales:

1. Mediar y/o conciliar en los conflictos colectivos que le sean sometidos. Ambas partes convienen expresamente que
cualquier duda o divergencia de caracter colectivo que pueda surgir sobre la interpretacion o aplicacion de este convenio sera
sometida a informe preceptivo de la Comision antes de entablar cualquier reclamacion contenciosa o administrativa.

2. Emitir informes o dictimenes no vinculantes sobre la interpretacion de clausulas del convenio a solicitud de los 6rganos
jurisdiccionales del orden social, cuando estos lo consideren oportuno para la resoluciéon de un litigio.

3. Derivar las discrepancias no resueltas en su seno a los sistemas de solucion extrajudicial de conflictos previstos en la
Disposicion Adicional Primera.

3.- La Comision Paritaria se reunird con caracter ordinario semestralmente y, de forma extraordinaria, tantas veces como sea preciso a
solicitud de cualquiera de las partes. Las convocatorias se realizaran por correo electronico con una antelacion minima de quince dias.

4.- Sus acuerdos requeriran, para su validez, el voto favorable de la mitad mas uno de los vocales de cada una de las representaciones,
empresarial y sindical. De todas las reuniones se levantara acta.

5.- La Comision Paritaria tendra como domicilio a efectos de notificacion, la sede del Tribunal D'Arbitratge i Mediaci6 de les Illes Balears
(TAMIB), en 07003 Palma (Mallorca-Illes Balears), Avda. Comte de Sallent n°® 11, 2% planta. Igualmente se habilita, a efectos de las
comunicaciones previstas en el convenio colectivo, la siguiente direccion de correo electronico:

cpsocorrismo@tamib.es
Articulo 9°. Inaplicacién de las condiciones de trabajo

De conformidad a lo establecido por el apartado 3, del articulo 82 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET), por acuerdo entre la parte empresarial y la
representacion legal de las personas trabajadoras, se podra proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos del articulo
41.4 del mismo texto legal, a inaplicar las condiciones de trabajo previstas en el presente Convenio Colectivo, en los términos establecidos en
el primero de los preceptos citados, cuando concurran causas econdomicas, técnicas, organizativas o de produccion.

En los supuestos de ausencia de representacion legal de las personas trabajadoras en la empresa, se procedera conforme a lo previsto en los
articulos citados del ET.

En el supuesto de acuerdo entre las partes éste debera ser notificado a la Comision Paritaria del Convenio, asi como comunicado a la
autoridad laboral a los solos efectos de su depdsito.

En el supuesto de desacuerdo, cualquiera de las partes podra someter la discrepancia a la Comision Paritaria del Convenio, que dispondra de
un plazo maximo de siete dias para pronunciarse a contar desde que la misma fuese planteada. Si no se hubiera solicitado la intervencion de
la Comision Paritaria, ésta no se pronunciara en el plazo indicado, o no se alcanzara acuerdo en su seno, en virtud de lo establecido en el
articulo 85.3 ¢) ET, las partes estaran a lo dispuesto en el Decreto 51/2013, de 29 de noviembre, por el que se crea y regula la Comision
Consultiva de Convenios Colectivos de las Illes Balears («BOIB» n° 166 de 30-11-2013) y a lo dispuesto en el articulo 82.3 ET.
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rticulo 10°. Periodo de prueba y cese voluntario.

1

=

:El periodo de prueba para el personal de nuevo ingreso sera de 15 dias naturales para el personal encuadrado en el Grupo Profesional IV y V
y de 30 dias para el resto de las personas trabajadoras, interrumpiéndose en caso de incapacidad temporal. Quedan a salvo de este pacto, otros
%periodos de prueba establecidos por la Ley.
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La persona trabajadora que desee cesar voluntariamente en el servicio de la empresa vendra obligada a ponerlo en su conocimiento con un
plazo de 15 dias naturales en los casos de las personas trabajadoras encuadrados en el grupo profesional IV y V, mientras que en los casos de
los empleados de los grupos profesionales I IT y III sera de 30 dias.

La falta de cumplimiento del citado preaviso llevara consigo la pérdida de tantos dias de salario equivalentes al periodo de preaviso
incumplido, incluidas las cantidades correspondientes a las partes proporcionales de salario de dicho periodo incumplido.

El preaviso debera ejercitarse siempre por escrito y la empresa estard obligada a suscribir el acuse de recibo.
Articulo 11°. Modalidades de contratacion.

1. CONTRATO INDEFINIDO. - El contrato indefinido es el que concierta la empresa con la persona trabajadora, para la prestacion laboral
de la segunda en la empresa, por tiempo indefinido.

Esta sera la modalidad normal de contratacion a realizar por las empresas y las personas trabajadoras, bien a tiempo completo como a tiempo
parcial.

2. CONTRATO FIJO DISCONTINUO. - Cuando se trate de trabajos fijos y periddicos de la empresa, pero de caracter no permanente o
discontinuo, las personas trabajadoras que realicen tal actividad deberan ser llamadas siempre que sean necesarios sus servicios y tendran la
consideracion de fijos de trabajos discontinuos.

Dadas las especiales circunstancias de duracion irregular de la jornada en base a la época del afio en la que se prestan los servicios, asi como
la variedad de instalaciones en las que se requieren los servicios, se permite de forma expresa la contratacion a tiempo parcial de las personas
trabajadoras fijas discontinuas.

El llamamiento de las personas trabajadoras fijas discontinuas debera hacerse por riguroso orden de antigiiedad generada en el centro de
trabajo, dentro de cada puesto de trabajo. La interrupcion de la actividad se realizara por el orden inverso, cesando en primer lugar la persona
trabajadora de menor antigiiedad en el centro de trabajo.

A efectos de este articulo, se entendera por antigiiedad en el centro de trabajo el tiempo de servicios efectivos prestados de forma continuada
en dicho centro desde la tltima adscripcion al mismo. La fecha de antigiiedad global en la empresa, entendida como la que corresponda a la
primera contratacion, se mantendra a los demas efectos legales y convencionales que correspondan.

El llamamiento debera realizarse con al menos cuarenta y ocho horas de antelacion, salvo que por razones de demanda imprevista de
servicios la empresa no pudiera cumplir con dicho plazo, en cuyo caso debera igualmente preavisar a la persona trabajadora a la que
corresponda en base a los dispuesto en los parrafos precedentes, y si ésta no pudiera incorporarse, debera avisar de forma expresa a la
empresa, la cual podra llamar a la siguiente persona trabajadora en el escalafon sin que la persona trabajadora precedida pierda el derecho a
ser convocada nuevamente en el siguiente llamamiento, siempre y cuando asi lo haya manifestado de forma expresa al momento de
comunicar su imposibilidad de incorporarse de inmediato.

La no incorporacion de la persona trabajadora teniendo constancia la empresa de la correcta recepcion del llamamiento a la actividad, sin
haber manifestado de forma expresa su imposibilidad de reincorporarse en la fecha propuesta y sin haber manifestado su voluntad de
incorporarse al siguiente llamamiento, podra entenderse por la empresa como una renuncia tacita del trabajador a su puesto de trabajo.

Por otro lado, en el caso de que en cualquier momento durante el periodo de actividad la persona trabajadora tenga conocimiento de que su
plaza esta siendo ocupada por otra persona trabajadora con menos derecho, podra instar el procedimiento de despido ante la jurisdiccion
laboral, iniciandose el plazo para ello desde que la misma tuviese conocimiento de la falta de convocatoria.

Los comunicados de llamamiento e interrupcion de la ejecucion de los contratos de trabajo de la plantilla fija discontinua podran efectuarse
por cualquier medio que permita acreditar de forma fehaciente la correcta comunicacion por parte de la empresa, siendo responsabilidad de la
persona trabajadora la de mantener constantemente actualizados sus datos de contacto.

Las empresas elaboraran anualmente un unico escalafon especifico para el personal de trabajos discontinuos, donde figurara el nombre y
apellidos y antigiiedad, a los efectos de llamamiento e interrupcion de los periodos de ocupacion. Este escalafon se entiende sin perjuicio de
los otros escalafones para el resto de las personas trabajadoras fijas discontinuas de las demas funciones profesionales.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

T 2 condicion de trabajador o trabajadora fija discontinua se adquiere cuando la relacion laboral se concierte para realizar trabajos fijos y
mperiédicos dentro del volumen normal de actividad de la empresa.

%3. CONTRATOS DURACION DETERMINADA. - La contrataciéon de duracion determinada solo podran celebrarse por circunstancias de la
roduccion o por sustitucion de la persona trabajadora, entendiendo por circunstancias de la produccidon el incremento ocasional e
gg&imprevisible de la actividad y las oscilaciones que, aun tratandose de la actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal entre
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el empleo estable disponible y el que se requiere.

La duracion maxima de esta modalidad contractual podra ser de hasta nueve meses. En caso de que el contrato se hubiera concertado por una
duracion inferior a la establecida, podra prorrogarse, mediante acuerdo de las partes, por una tnica vez, sin que la duracion total del contrato
pueda exceder de dicha duracion maxima.

Este tipo de contratacion se producira sin que ello suponga merma de los derechos de llamamiento, permanencia y posibles prorrogas de las
personas trabajadoras fijos discontinuos, teniendo preferencia el trabajador o trabajadora fijo discontinuo de sus mismas funciones y centro
de trabajo sobre el trabajador o trabajadora eventual.

4. CONTRATOS FORMATIVOS. - Se conviene que las empresas podran concertar contratos formativos al amparo de lo dispuesto en el
articulo 11 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.

5. CONTRATOS A TIEMPO PARCIAL Y REGULACION DE LAS HORAS COMPLEMENTARIAS.

El contrato de trabajo se entendera celebrado a tiempo parcial cuando se haya acordado la prestacion de servicios durante un numero de horas
al dia, a la semana, al mes o al aflo, inferior a la jornada de trabajo de una persona trabajadora a tiempo completo comparable. Su régimen se
ajustard a lo dispuesto en el Texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y a las siguientes especificidades en materia de horas
complementarias:

1.- Ambito de aplicacion. Podra pactarse la realizacion de horas complementarias unicamente en los contratos a tiempo parcial cuya jornada
no sea inferior a diez horas semanales en computo anual, de conformidad con lo previsto en el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores.

2.- Pacto de horas complementarias:

a) El o la empresario/a solo podra exigir la realizaciéon de horas complementarias cuando exista pacto expreso y escrito con la
persona trabajadora, que tendra caracter especifico respecto del contrato a tiempo parcial.

b) En el pacto se hara constar el nimero maximo de horas complementarias cuya realizacion podra requerir la empresa.

c) En el ambito del presente convenio, el nimero de horas complementarias pactadas podra alcanzar el sesenta por ciento (60 %) de
las horas ordinarias de trabajo objeto del contrato.

d) La persona trabajadora debera conocer el dia y la hora de realizacién de las horas complementarias pactadas con un preaviso
minimo de tres dias, salvo que, en su caso, una norma legal de caracter necesario establezca otro plazo.

3.- Renuncia al pacto de horas complementarias. La persona trabajadora podra dejar sin efecto el pacto de horas complementarias en los
términos previstos en el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores, mediante preaviso de quince dias y una vez transcurrido un afio desde su
celebracion, cuando concurran las causas legalmente establecidas (responsabilidades familiares, necesidades formativas o incompatibilidad
con otro contrato a tiempo parcial).

4.- Horas complementarias de aceptacion voluntaria:

a) Sin perjuicio de lo anterior, en los contratos a tiempo parcial indefinidos con una jornada de trabajo no inferior a diez horas
semanales en computo anual, la empresa podrd ofrecer a la persona trabajadora la realizacion de horas complementarias de
aceptacion voluntaria.

b) En el ambito del presente convenio, el nimero de estas horas complementarias de aceptacion voluntaria podra alcanzar el treinta
por ciento (30 %) de las horas ordinarias de trabajo objeto del contrato.

c) La negativa de la persona trabajadora a la realizacion de estas horas complementarias de aceptacion voluntaria no constituird
conducta sancionable.

6. NORMAS COMUNES. - Independientemente de la contratacion expuesta en el parrafo anterior, las empresas podran contratar personas
trabajadoras al amparo de la legislacion laboral vigente.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Las empresas habran de notificar a la representacion legal de las personas trabajadoras en la empresa los contratos realizados de acuerdo con
lo establecido en el articulo 64.1.2°, del Estatuto de los Trabajadores.

La representacion legal de las personas trabajadoras podra conocer los modelos de contrato escrito que se utilicen en la empresa, asi como los
B |, cumentos relativos a la terminacion de la relacién laboral.

)

-

ﬂgxxrticulo 12°. Subrogacién.

1 objeto de garantizar y contribuir al principio de estabilidad en el empleo, la subrogacion del personal de las empresas que se sustituyan
gg&mediante cualquiera de las modalidades de contratacion, de gestion de servicios publicos o privados, contratos de arrendamiento de servicios
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o de otro tipo, en una concreta actividad de las reguladas en el ambito funcional de este Convenio Colectivo, se llevara a cabo en los términos
indicados en el presente articulo.

En cualquier caso, la relacion laboral entre la empresa saliente y la plantilla s6lo se extingue en el momento en que se produzca de derecho la
subrogacion del trabajador o la trabajadora a la nueva adjudicataria.

En lo sucesivo, el término «contrata» engloba con caracter genérico cualquier modalidad de contratacion, tanto con entidades de titularidad
publica como privada, e identifica una concreta actividad que pasa a ser desempefiada por una determinada empresa, sociedad u organismo
publico.

I. La absorcion del personal sera de obligado cumplimiento para las empresas, siempre y cuando se de alguno de los siguientes supuestos:

a) Finalizacion de una contratacion, concesion o contrato de arrendamiento o de cualquiera de sus prorrogas o prolongaciones
provisionales y hasta la entrada de la nueva empresa, que unia a una empresa con el titular publico o privado de las instalaciones,
produciéndose la sustitucion por cualquier otra empresa, por los siguientes motivos:

® Por finalizacion total, es decir, por el cese o término de todas las actividades que venia realizando la empresa concesionaria o
contratada.

® Por finalizacion parcial, es decir, por el cese o término de algunas de las actividades que venian realizando la empresa

concesionaria o contratada, continuando desempefiando la misma, el resto o alguna de las actividades contratadas o

concedidas hasta ese momento.

b) Rescate, suspension, rescision, pérdida o cesion por parte del titular tanto piblico como privado de las instalaciones, de una
contratacion, concesion o contrato de arrendamiento, pudiendo ser:

® Rescate, suspension, rescision, pérdida o cesion total respecto de todas las actividades que venia realizando la empresa
concesionaria o contratada.

® Rescate, suspension, rescision, pérdida o cesion parcial, es decir respecto de algunas de las actividades que venia realizando
la empresa concesionaria o contratada, continuando desempefiando la misma, el resto o alguna de las actividades contratadas
o concedidas hasta ese momento.

IL.- En todos los supuestos de finalizacion, suspension, pérdida, rescision, cesion o rescate de una contrata, asi como respecto de cualquier
otra figura o modalidad que suponga la subrogacion entre entidades, personas fisicas o juridicas que lleven a cabo la actividad de que se trate,
la plantilla de la empresa saliente pasara a estar adscrita a la nueva titular de la contrata que vaya a realizar el servicio, o bien a la titular de
las instalaciones, respetando ésta los derechos y obligaciones que las personas trabajadoras disfruten en la empresa subrogada.

No obstante, lo indicado en el presente capitulo, como norma general, seran validos y de aplicacion los pactos o acuerdos, individuales o
colectivos, que afecten al Centro de Trabajo, debidamente justificados, suscritos entre las empresas afectadas y las personas trabajadoras,
siempre que se hayan acordado y venido aplicando de forma regular durante los doce meses anteriores a la fecha cierta de subrogacion.

Se producira la subrogacion de personal siempre que concurra alguno de los siguientes supuestos:

a) Personas trabajadoras con contrato de trabajo vigente en el momento de la subrogaciéon y que acrediten, como minimo, cuatro
meses de ocupacion efectiva en las instalaciones objeto de cambio de titularidad, dentro de los doce meses inmediatamente anteriores
a la fecha de subrogacion.

A estos efectos:

Se entendera por ocupacion efectiva el tiempo de trabajo efectivamente prestado en el centro o instalacion, con independencia de la
modalidad contractual (indefinido, temporal, fijo discontinuo u otra), excluyéndose los periodos de inactividad, suspension del
contrato o falta de llamamiento.

Los cuatro meses de ocupacion efectiva podran haberse acumulado en uno o varios periodos de prestacion de servicios, continuados
0 no, siempre que se alcance, en conjunto, el minimo de cuatro meses dentro del periodo de referencia indicado.

En el caso de las personas trabajadoras con contrato fijo discontinuo, inicamente computara el tiempo efectivamente trabajado en los
distintos periodos de llamamiento.

b) Personas trabajadoras con contrato de trabajo vigente en el momento de la subrogacién y que vinieran prestando servicios en
distintos centros de trabajo, y uno de esos centros se vea afectado por el cambio de titularidad, seran objeto de subrogacion parcial en
la parte de jornada que vinieran desarrollando en dicho centro de trabajo, siempre y cuando acrediten los requisitos de permanencia
en el mismo expuestos en el apartado anterior.
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¢) Personas trabajadoras con derecho a reserva de puesto de trabajo que, en el momento de la finalizacién efectiva de la contrata,
acrediten haber prestado servicios de forma efectiva en ese centro de trabajo con caracter inmediatamente anterior al inicio de la
situacion de reserva del puesto de trabajo durante un periodo minimo de seis meses en los términos indicados en el apartado a).

d) Personas trabajadoras con contrato de interinidad que sustituyan a alguno de las personas trabajadoras mencionados en el apartado
¢), con independencia de su antigiiedad y mientras dure la sustitucion.

III. Personas trabajadoras que ostenten cargos de representacion, sea unitaria o sindical: Dado que los y las representantes de las personas
trabajadoras y los delegados sindicales pueden ser de empresa y de centro de trabajo, en caso de subrogacion de contratas, la subrogacion de
la nueva empresa respecto de estas personas trabajadoras se realizara teniendo en cuenta lo siguiente:

a) Representantes unitarios de las personas trabajadoras que hubieran sido elegidos con motivo de un proceso electoral que afectd al
centro de trabajo y se mantuvieran los minimos legales para el mantenimiento de la figura de representante de las personas
trabajadoras, y sean objeto de subrogacion: conservaran su condicion y cargo y los mismos derechos y garantias que tuvieran
reconocidos en la empresa concesionaria saliente hasta el final de su mandato.

IV. Excepciones a la aplicacion de la subrogacion prevista en el presente articulo.
La subrogacion de personal establecida en el presente articulo no sera de aplicacion en los siguientes supuestos:

1. personas trabajadoras que hayan sido trasladados por la empresa saliente desde otros Centros de trabajo de los que fuera titular
dicha empresa en los ultimos cuatro meses respecto de la finalizacién de una contratacion, concesion o contrato de arrendamiento o
de cualquiera de sus prorrogas o prolongaciones provisionales y hasta la entrada de la nueva empresa. En este caso, las personas
trabajadoras tendran derecho a volver a ocupar el puesto de trabajo que tenian en el centro de trabajo de la empresa saliente, anterior
a su traslado, sin que sean objeto de subrogacion por la empresa entrante.

2. En ninguin caso operara la subrogacion prevista en el presente articulo cuando en la instalacion objeto de concesion, cesion o
contrato de arrendamiento de servicios se produzca el cierre o cese definitivo de las actividades que en la misma se desarrollaban, sin
que por tanto sean llevadas a cabo por ninguna otra empresa, ni por su titular.

3. A los efectos previstos en este articulo no tendran la consideracion de personas trabajadoras y, por tanto, no seran objeto de
subrogacion por la nueva adjudicataria los socios cooperativistas y las personas trabajadoras autonomas aun cuando vinieran
prestando servicios directa y personalmente en el centro o contrata en el que se produjese el cambio de contratista.

V. Todos los supuestos anteriormente contemplados, se deberan acreditar documentalmente por la empresa o entidad saliente a la entrante,
asi como, en caso de controversia o disconformidad entre ambas empresas, a la Comision Paritaria del Convenio Colectivo y a la
representacion de las personas trabajadoras o, en su defecto a los organismos provinciales de las centrales sindicales firmantes del presente
Convenio, mediante la entrega de los documentos que se detallan en este articulo.

VI. La Comision Paritaria del presente Convenio Colectivo velara por la correcta ejecucion de los procesos de subrogacion segun lo aqui
acordado. Asimismo, conocera y emitira resolucion en un plazo no superior a cinco dias habiles y con caracter obligadamente preceptivo ante
cualquier otra instancia, sobre las reclamaciones e incumplimientos, que tanto las empresas o personas trabajadoras, puedan hacer llegar a
ésta, asi como las irregularidades que la propia Comision Paritaria pudiera considerar.

El plazo de entrega sera de siete dias habiles, contados a partir del momento en que la empresa entrante comunique a la saliente el cambio de
la adjudicacién de servicios.

La falta de entrega a la empresa entrante de la documentacion a la que viene obligada la empresa saliente no podra ser motivo de oposicion
por parte de aquélla a la aplicacion de lo dispuesto en el presente articulo. Todo ello con independencia de la indemnizacién por dafios y
perjuicios que la empresa saliente pudiera exigirle a la entrante como consecuencia de su incumplimiento.

VII. Liquidaciéon de retribuciones, partes proporcionales de pagas extraordinarias, vacaciones y descansos con respecto a las personas
trabajadoras entre la empresa saliente y la que vaya a realizar el servicio.

a) Las personas trabajadoras percibiran sus retribuciones mensuales en la fecha establecida y las partes proporcionales de pagas
extraordinarias o liquidacion de retribuciones pendientes de percibir, en los diez dias siguientes a la fecha de terminacion de la
contrata de la empresa saliente.

b) Las personas trabajadoras que no hubieran descansado los dias de descanso correspondientes, asuntos propios u otros descansos o
permisos retribuidos al momento de producirse la subrogacion, descansaran los que tuvieran pendientes en las fechas que tengan
previstas, con la nueva adjudicataria del servicio, salvo necesidades del servicio.

Las personas trabajadoras que no hubieran disfrutado sus vacaciones reglamentarias al producirse la subrogacion, las disfrutaran con
la nueva adjudicataria del servicio, que so6lo abonara la parte proporcional del periodo que a ella corresponda, ya que el abono del
otro periodo corresponde al anterior adjudicatario que debera efectuarlo en la correspondiente liquidacion.
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Las personas trabajadoras que, en el momento de la subrogacion, hubiesen disfrutado con la empresa saliente un periodo de
vacaciones superior al que le corresponderia por la parte de afio trabajado en la misma, se les descontara de la liquidacion que realice
la empresa cesante el exceso disfrutado, de acuerdo con la proporcionalidad que corresponda. La empresa entrante habra de permitir
el disfrute del periodo vacacional que a cada persona trabajadora le quedara pendiente de disfrutar, y en todo caso debera abonar a la
persona trabajadora lo que le corresponderia proporcionalmente percibir por el tiempo en que preste servicio para la misma, sin que
pueda sustituir tal abono por un disfrute mayor de vacaciones.

¢) Si la subrogacion de una nueva titular de la contrata implica que una persona trabajadora realice su jornada en dos centros de
trabajo distintos, afectando a uno solo de ellos el cambio de titularidad de la contrata, ésta tltima gestionara el disfrute conjunto del
periodo vacacional, abonandose por la empresa saliente la liquidacion de las partes proporcionales de las pagas correspondientes.

VIII. La aplicacion de este articulo sera de obligado cumplimiento para las partes a las que vincula: empresa cesante, nueva adjudicataria y
persona trabajadora, operando la subrogacion tanto en los supuestos de jornada completa, como en los de jornada inferior, aun cuando la
persona trabajadora siga vinculada a la empresa cesante por una parte de su jornada. En tal caso se procedera conforme determina el apartado
anterior.

IX. No desaparece el caracter vinculante de este articulo, en el supuesto de cierre temporal de un centro de trabajo que obligue a la
suspension de la actividad por tiempo no superior a un afio. En tal caso, dicha circunstancia dara lugar a promover expediente de regulacion
de empleo por el que se autorice la suspension de los contratos de trabajo de los empleados que resulten afectados.

A la finalizacion del periodo de suspension, dichas personas trabajadoras tendran reservado el puesto de trabajo en el centro en cuestion,
aunque a esa fecha se adjudicase la actividad a otra empresa.

X. Documentos a facilitar por la empresa saliente a la entrante:

® (Certificado de estar al corriente de pago de la Seguridad Social.
® Copia de las cuatro Gltimas ndminas mensuales de las personas trabajadoras afectados.
® (Copia de los RNT y RLC de cotizacion a la Seguridad Social de los cuatro ultimos meses.

- Relacion de personal en la que se especifique: Nombre y apellidos, domicilio, nimero de afiliacién a la Seguridad Social,
antigliedad, jornada, horario, vacaciones y cualquier modificacion de éstos que se haya producido en los cuatro meses
anteriores junto con la justificacion de la misma, modalidad de su contratacion, especificacion del periodo de mandato si la
persona trabajadora es representante unitario de los personas trabajadoras, percepciones anuales de la persona trabajadora
por todos los conceptos y fecha de disfrute de sus vacaciones.

- Partes de I.T. y/o confirmacion del mismo de las personas trabajadoras afectadas.

- Dias de asuntos propios ya disfrutados y justificacion de otras licencias retribuidas. Copia de los contratos de trabajo del
personal afectado por la subrogacion, si los ha tramitado la saliente.

- Copia de documentos debidamente diligenciados por cada trabajador o trabajadora afectada en el que se haga constar que
este ha recibido de la empresa saliente su liquidacion de partes proporcionales de sus haberes hasta el momento de la
subrogacion, no quedando pendiente cantidad alguna.

Estos documentos deberan estar en poder de la nueva adjudicataria en la fecha del inicio del servicio como nueva titular.
Articulo 13°. Sistema de clasificacion profesional.

Se establecen los siguientes grupos profesionales y las correspondientes categorias, a efectos enunciativos y no limitativos o de obligatoria
contratacion.

Grupo Profesional I: Estan incluidos en este grupo las personas trabajadoras que ejercen funciones que suponen la realizacion de tareas
complejas y heterogéneas, que implican el mas alto nivel de competencia profesional, y que consisten en dirigir y coordinar las diversas
actividades propias del desarrollo de la empresa. Elaboran la politica de organizacion, los planteamientos generales de la utilizacion eficaz de
los recursos humanos y de los aspectos materiales.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Funciones: suponen las responsabilidades completas de la gestion de una o varias areas funcionales de la empresa, a partir de directrices
generales directamente emanadas de la propia Direccion de la empresa, segtin el tamario de ésta.

mCoordinan, supervisan e integran la ejecucion de tareas heterogéneas y ordenan el trabajo de un conjunto de colaboradores.

%Llevan a cabo, ademas, funciones que suponen la realizacion de tareas técnicas complejas, que exigen una preparacion especifica, asi como
%otras que consisten en establecer o desarrollar programas o en aplicar técnicas especiales.

I
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Toman decisiones o participan en su elaboracion, y desempefian altos puestos de direccién o ejecucion en la empresa.

Formacion: Se requiere la equivalente a titulacion universitaria de grado superior o medio o bien una dilatada experiencia en el sector.
Las categorias incluidas expresamente son:

Subgrupo A)

1: Responsable de Empresa actividades acuaticas de entorno natural (Resem)
2: Médico o médica

Subgrupo B)
1: Adjunto/a a RESEM

Estan incluidos en este grupo las personas trabajadoras que se hallan en posesion del correspondiente titulo oficial, estando unido a la
empresa por una relacion laboral concertada en virtud del titulo que posee, para ejercer funciones especificas para las que él mismo le
habilita, y siempre que preste sus servicios en la empresa con caracter exclusivo o referente por un sueldo a tanto alzado, sin sujecion a la
escala de honorarios de su profesion.

Dada la redefinicion de sus funciones y su nueva clasificacion profesional, la aplicacion de las condiciones retributivas establecidas para esta
categoria en el presente Convenio se regird por lo dispuesto en el Régimen de Aplicacion Progresiva del articulo 19° bis.

Grupo profesional II: Estan incluidos en este grupo las personas trabajadoras que ejercen funciones que suponen la responsabilidad
completa de la gestion de una o varias areas funcionales de la empresa, a partir de directrices generales directamente emanadas del personal
perteneciente a la propia Direccion de la empresa.

Coordinan, supervisan e integran la ejecucion de tareas heterogéneas y ordenan el trabajo de un conjunto de colaboradores.

Llevan a cabo, ademas, funciones que suponen la realizacion de tareas técnicas complejas, que exigen una preparacion especifica, asi como
otras que consisten en establecer o desarrollar programas o en aplicar técnicas especiales.

Formacion: La formacion requerida equivale a titulacion universitaria de grado superior, medio, o titulacion especifica del puesto de trabajo,
o bien un periodo de practica o experiencia dilatada que hayan adquirido en trabajo analogo y/o en el sector.

Las categorias incluidas expresamente son:

1: Enfermero o enfermera
2: Patrén o patrona de Embarcaciones

Grupo profesional III: Estan incluidos en este grupo las personas trabajadoras que ejercen funciones de ejecucion autonoma que exigen,
habitualmente, iniciativa y decisién por parte de la persona trabajadora encargada de su ejecucion. Asimismo, integran, coordinan y
supervisan tareas con contenido homogéneo, realizadas por un grupo de colaboradores.

Formacion: La formacién requerida sera la equivalente a titulacion académica de grado medio, formacioén profesional de primer grado, o
titulacion especifica a las tareas que desempeiie, o bien acredite una dilatada experiencia adquirida en el sector.

Las categorias incluidas expresamente son:

: Adjunto o adjunta a Direccion

: Coordinador o coordinadora de Zona

. Supervisor o supervisora

: Personal de Mantenimiento de Piscinas

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

: Personal de Mantenimiento de Servicios Generales
: Auxiliar de Enfermeria

~N N kAW~

: Técnico o técnica en Emergencias Sanitarias

Grupo profesional I'V: Estan incluidos en este grupo las personas trabajadoras que ejercen tareas consistentes en la ejecucion de operaciones
que, aunque se realicen bajo instrucciones precisas, requieren conocimientos profesionales o aptitudes practicas. Realizan trabajos
consistentes en la ejecucion de tareas concretas dentro de una actividad mas amplia. Ejercen tareas que se ejecutan segiin instrucciones
Ayconcretas, preestablecidas, que normalmente exigen conocimientos no profesionales de caracter elemental y un periodo breve de adaptacion.

sl
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Formacion: La formacion bésica requerida sera la equivalente a formacion profesional de primer grado, al graduado escolar o la titulacion
especifica a la tarea que desempefie, aunque si no se tiene podra suplirse con un periodo de experiencia acreditada en un puesto de trabajo de
caracteristicas similares.

Las categorias incluidas expresamente son:
Subgrupo A)

1. Socorrista de actividades acudticas en entorno natural
Subgrupo B)

1. Socorrista piscina
2. Socorrista parque acuatico
3. Administrativo o administrativa

Grupo profesional V: Las personas trabajadoras adscritas a este grupo profesional realizan funciones de caracter administrativo, con o sin
responsabilidad de mando y funciones de apoyo en los parques acuaticos. Asimismo, pueden realizar trabajos de ejecucion auténoma bajo
supervision o ayudado por otras personas trabajadoras.

1. Auxiliar Administrativo o administrativa
2. Recepcionista/Telefonista
3. Auxiliar parque acuatico

Articulo 14°. Definiciones y funciones especificas.
Responsable de Empresa (RESEM):

El coordinador o coordinadora del servicio de salvamento/responsable de empresa, serd la figura encargada en ultima instancia, de dirigir y
coordinar los equipos de trabajo que estén a su cargo. Para ello, debera realizar las siguientes funciones concretas:

® Aplicar directrices expuestas en el Plan de salvamento, pliego de condiciones, contrato, normativa interna y decreto regulador del
servicio de playas.

Organizacion de la apertura y cierre de la temporada del servicio.

Organizacion del inicio y finalizacion del servicio diario.

Dirigir y supervisar el funcionamiento diario de las playas a su cargo.

Coordinar a los equipos de trabajo a su cargo.

Realizar un control diario del estado de las playas y el personal a su cargo.

Coordinar y supervisar a diario el registro estadistico de todos los incidentes del municipio asignado.

Realizar la comunicacion y documentacion ordinaria de todo el operativo requerida por la coordinacion municipal y la empresa.
Activar los recursos tanto materiales como humanos pertinentes para cualquier incidencia.

Dar por acabada una intervencion o anularla cuando lo considere justificado.

Apoyar al personal en caso de incidencia.

Controlar y comunicar cualquier anomalia en el servicio.

Organizar y/o colaborar y/o participar del/los simulacro/s obligatorio/s.

Atender posibles reclamaciones, cuestiones y sugerencias de los usuarios.

Elaborar el informe anual del servicio de salvamento al finalizar la temporada.

Acudir a las reuniones organizativas de la empresa y/o ayuntamiento.

Debera saber y desarrollar las funciones propias del/la socorrista de actividades acuaticas en entorno natural, patron/a, y supervisor/a
si la operatividad del servicio asi lo requiere.

Tendra conocimientos globales de todas las playas y de las actividades que se llevan a cabo.

Dirigir, coordinar y supervisar las funciones del equipo humano integrado en el servicio de salvamento del municipio asignado.
Realizar la seleccion del personal que formara el equipo de trabajo en el municipio asignado.

Coordinar la comunicacion entre la empresa y la persona trabajadora.

Gestionar la documentacion laboral relativa al personal a su cargo.

Rellenar partes de altas y bajas del personal.

Realizar el cuadrante de puestos diarios.

Informar al personal de los puestos a cubrir.

Dar a conocer a todo el personal a su cargo el funcionamiento en el puesto de trabajo y las directrices expuestas en el Plan de

salvamento, pliego de condiciones, contrato, normativa interna y decreto regulador del servicio de playas.
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Organizar simulacros internos y reuniones formativas de forma periddica para asegurar el correcto funcionamiento del servicio de
salvamento.

Supervisar y controlar todas las tareas realizadas por el personal a su cargo: patrones/as, supervisores/as y socorristas.

La movilidad del personal sera su responsabilidad, pudiendo cambiar a los socorristas de zona de vigilancia, si asi lo requiere el buen
funcionamiento del servicio.

Como responsables directos de cada municipio, tienen la obligacion, respecto al personal a su cargo, de:

a. Informar sobre la obligacion o recomendacion del uso del Equipo de Proteccion Individual.

b. Hacer entrega del material.

¢. Supervisar su correcto uso.

d. Elaborar y mantener actualizados los correspondientes registros sobre los elementos de proteccion entregados y utilizados.
e. Revisar el estado de los mismos.

Llevar un control exhaustivo de las horas extras del personal semanalmente si se producen, que se debera entregar a la empresa
obligatoriamente a final de mes.

Hacer entrega de las ndominas, contratos y finiquitos firmados mensualmente, obligatoriamente.

Enviar via mail, a principio de cada mes el cuadrante de playa.

Comunicar a la empresa cualquier dia extra que deba realizar el personal exponiendo el motivo.

Velar por el bienestar de los recursos humanos adscritos al servicio.

Dirigir y coordinar la gestion de los recursos materiales integrados en el servicio.

Coordinar los procesos de limpieza y mantenimiento de infraestructuras, vehiculos, embarcaciones y material del operativo.
Supervisar el correcto uso de las infraestructuras, vehiculos, embarcaciones y material del operativo.

Revisar el estado de infraestructuras, vehiculos, embarcaciones y material del operativo.

Coordinar la subsanacion de los posibles desperfectos en las infraestructuras, vehiculos, embarcaciones y material del operativo.
Revision de la presencia diaria de los recursos materiales del servicio y coordinacion de la subsanacion en caso de falta.

Para este puesto, ademas de los requisitos generales indicados en el articulo 12, se debera contar con los siguientes requisitos especificos:

® Estar en posesion del Carné profesional de Socorrismo en espacios acuaticos naturales expedido por la Direccion General de
Emergencias de las Islas Baleares y tenerlo consigo durante su jornada laboral, o normativa en vigor.
Titulacion exigida segun legislacion vigente para el manejo de embarcaciones de rescate.
Titulacion de coordinacion de servicios de socorrismo en instalaciones y espacios naturales acuaticos o cualificacion profesional.
Reunir las condiciones fisicas y técnicas imprescindibles, segiin especifica la Ley 2/1998, de 13 de marzo, de Ordenacion de
Emergencias.
Adjunto/a de RESEM

El/la Adjunto/a de RESEM tendra como funcion principal prestar apoyo técnico, operativo y organizativo al/de la Responsable de Empresa
en el ejercicio de sus funciones, actuando siempre bajo su dependencia jerarquica y siguiendo sus directrices.

En particular, y sin caracter limitativo, corresponden al/a Adjunto/a de RESEM las siguientes funciones:

a) Colaborar en la planificacién operativa diaria del servicio de salvamento, socorrismo y vigilancia, de acuerdo con las instrucciones
del/de la RESEM.

b) Apoyar en la organizacion y seguimiento de turnos, cuadrantes, sustituciones y coberturas, velando por su correcta ejecucion
conforme a la planificacion aprobada.

¢) Realizar el seguimiento operativo del estado de las playas, instalaciones y puestos de trabajo, informando al/a la RESEM de
cualquier incidencia relevante.

d) Colaborar en la coordinacion operativa del personal.

e) Apoyar en el control del cumplimiento de los procedimientos operativos, protocolos de seguridad, planes de emergencia y
normativa aplicable, elevando las incidencias detectadas.

f) Participar en la recopilacion de datos, elaboracion de partes de servicio, informes técnicos y registros operativos, sin caracter
resolutorio.

g) Colaborar en el seguimiento del estado y uso del material, equipamiento y medios operativos, comunicando necesidades de
reposicion, mantenimiento o mejora.

h) Apoyar en la coordinacion operativa con otros servicios municipales o externos, cuando asi sea indicado por el/la RESEM.

i) Colaborar en las acciones formativas internas, informativas o de supervision operativa del personal, conforme a las directrices del/a
la Responsable de Empresa.

j) Sustituir al/a la Responsable de Empresa cuando exista designacion expresa por planificacion operativa.

s )
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El desempefio de estas funciones no implica autonomia decisoria, ni facultades de direccion, representacion institucional o asuncion de

responsabilidad disciplinaria, administrativa o legal, que corresponderan en todo momento al/a la Responsable de Empresa.

Patron o patrona de Embarcaciones:

Es la persona de la empresa que, ademas de realizar las funciones propias del socorrista de actividades acuaticas en entorno natural, se
encarga de las siguientes funciones adicionales:

Sera la persona responsable y tinica de la embarcacion/es asignada/s, a excepcion de la designacion de una nueva figura responsable
designada por el responsable de empresa.

Mantendra las normas de navegacion y seguridad en el mar, descritas por la Direccion General de la Marina Mercante.

Se responsabilizara de mantener en perfecto estado la embarcacion a su cargo.

Comunicara inmediatamente, sin excepcion, cualquier falta de material de limpieza, de seguridad, anomalia, deficiencia, desperfecto
y/o novedad que afecte a la embarcacion o al punto de fondeo o amarre.

Llevara a cabo los trabajos de mantenimiento, limpieza diaria y pequefias reparaciones del material a su cargo necesarios para
garantizar en todo momento su operatividad.

Se encargara de cargar el combustible necesario para su correcto funcionamiento.

Cumplimentaré la documentacion ordinaria diaria relativa a la embarcacion.

Llevara a cabo las patrullas dinamicas con embarcacion de salvamento que se puedan establecer por parte de la persona responsable
del servicio.

Debera informar de las incidencias o anomalias de las que tenga conocimiento en el cumplimiento de su labor, tanto en la playa
como en el medio maritimo.

Proporcionara soporte inmediato en caso de incidente o accidente para el cual sea requerido.

En los servicios de salvamento y socorrismo donde la funcidén de patron/a se desempefie junto a la de supervisor/a por una misma persona,

sera el patrén o la patrona el responsable de realizar ambas funciones respetandose en este caso la categoria superior a ambas.

Para este puesto, ademas de los requisitos generales indicados en el articulo 12, se debera contar con los siguientes requisitos especificos:

Estar en posesion del Carné profesional de Socorrismo en espacios acuaticos naturales expedido por la Direccion General de
Emergencias de las Islas Baleares y tenerlo consigo durante su jornada laboral, o normativa en vigor.

Titulacion exigida segiin legislacion vigente para el manejo de embarcaciones de rescate.

Reunir las condiciones fisicas y técnicas imprescindibles, segun especifica la Ley 2/1998, de 13 de marzo, de Ordenacion de
Emergencias.

Supervisor o supervisora:

El supervisor o supervisora sera la persona que, con caracter general, ademas de las funciones propias de socorrista de actividades acuaticas
en entorno natural desarrollara las siguientes funciones adicionales:

Dirigir y coordinar las funciones del equipo humano y los recursos materiales integrados en los servicios de auxilio y salvamento en
la/s playa/s que se le haya/n asignado.

Aplicar las directrices expuestas por la figura de responsable de empresa establecidas por el Plan de salvamento, pliego de
condiciones, contrato, normativa interna y decreto regulador del servicio de playas.

Organizar el inicio y el final de las tareas especificas de la/s playa/s asignada/s.

Abrir y cerrar los puestos de primeros auxilios

Supervisar el funcionamiento diario de la/s playa/s asignada/s.

Coordinar al equipo de trabajo a su cargo.

Realizar un control diario del estado de la/s playa/s asignada/s y los socorristas a su cargo.

Supervisar a diario el registro estadistico de todos los incidentes de la/s playa/s asignada/s.

Realizar la comunicacion y documentacion ordinaria de la/s playa/s asignadal/s.

Informar a la persona responsable de empresa (Resem) de cualquier anomalia que ocurra en la/s playa/s asignada/s.

Activar los recursos tanto materiales como humanos pertinentes para cualquier incidencia en la/s playa/s asignada/s.

Dar por acabada una intervencion o anularla cuando lo considere justificado.

Atender y derivar a la persona responsable de empresa (Resem) las posibles reclamaciones, cuestiones y sugerencias de los usuarios
y de las usuarias.

Supervisar que el personal a su cargo cubre los puestos asignados.

Comprobar que las torres de vigilancia estén ocupadas por los/las socorristas de forma permanente.

Dar a conocer al personal a su cargo el funcionamiento en el puesto de trabajo y las directrices de aplicacion en la/s playa/s
asignada/s.
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Supervisar y controlar las tareas realizadas por los/las socorristas a su cargo.

Acudir a las reuniones organizativas de la empresa y/o ayuntamiento.

Velar por el bienestar de los recursos humanos adscritos a la/s playa/s asignada/s.

Supervisar el correcto uso de las infraestructuras, vehiculos, embarcaciones y material de la/s playa/s asignada/s.

Revisar el estado de infraestructuras, vehiculos, embarcaciones y material de la/s playa/s asignada/s.

Comunicar inmediatamente cualquier desperfecto en las infraestructuras, vehiculos, embarcaciones y material de la/s playa/s
asignada/s.

Revisar la presencia diaria de los recursos materiales del servicio y comunicacion inmediata de la necesidad de reposicion.

Para este puesto, ademas de los requisitos generales indicados en el articulo 12, se debera contar con los siguientes requisitos especificos:

Estar en posesion del Carné profesional de Socorrismo en espacios acuaticos naturales expedido por la Direccion General de
Emergencias de las Islas Baleares y tenerlo consigo durante su jornada laboral, o normativa en vigor.

Reunir las condiciones fisicas y técnicas imprescindibles, segiin especifica la Ley 2/1998, de 13 de marzo, de Ordenacion de
Emergencias.

Socorrista de Actividades Acuaticas en entorno natural:

Las funciones basicas de esta categoria son las siguientes:

Llevar a cabo las funciones de prevencion, vigilancia, auxilio y salvamento, asi como también las que con caracter general se asignen
al servicio de salvamento adscrito.

Efectuar la vigilancia continua de la zona de bafio, el auxilio y el salvamento de personas, bienes y medio ambiente.

Aplicar las técnicas de escaneo y vigilancia de forma constante, rastreando la zona de pleamar asi como la superficie de la zona
asignada.

Ocupar diariamente la zona de vigilancia que le corresponda seglin el cuadrante elaborado por la persona responsable.

Inspeccionar el estado de su zona de vigilancia.

Atencion inicial a incidentes y conflictos derivados del entorno.

Conocer y aplicar el funcionamiento diario establecido para su puesto de trabajo segln las directrices establecidas por el Plan de
salvamento, pliego de condiciones, contrato, normativa interna y decreto regulador del servicio de playas.

La torre de vigilancia Uinicamente puede ser ocupada por un/a socorrista a la vez. Esto sera asi siempre y cuando el Plan de
Salvamento del municipio no exprese lo contrario.

El tiempo de los cambios de turno no debera exceder de 10 minutos, tiempo durante el que el/la socorrista que abandona la torre debe
transmitir la informacion relevante a/la socorrista que la va a ocupar.

Mantenerse en todo momento en el puesto asignado y comunicar a su superior inmediato en caso de tener que ausentarse
temporalmente.

Llevar a cabo las acciones y medidas preventivas necesarias para garantizar la seguridad de los bafiistas y la prevencion de accidentes
e incidentes en las playas.

Atender a los usuarios y usuarias baflistas.

Proteger y auxiliar a los usuarios y usuarias bafiistas.

Informar y dar instrucciones a los usuarios y usuarias de las playas en materia de seguridad y medioambiente y cumplimiento de
normativas vigentes.

Atender a los usuarios y usuarias con el respeto y consideracion propia del servicio publico.

Actuar inmediatamente al mas minimo sintoma de dificultad por parte de un baiiista.

Dara prioridad a la integridad fisica de los usuarios y usuarias, de sus compafieros y compaiieras, y a la de si mismo, en cualquier
tipo de maniobra o intervencion.

Comunicar a su supervisor o supervisora inmediato, cualquier incidente o anomalia en su zona de vigilancia.

Comunicar a su supervisor o supervisora inmediato cualquier irregularidad que se produzca en su zona de vigilancia que incumpla
las normas de la playa.

Mantenerse debidamente uniformado/a durante su jornada de trabajo y en correctas condiciones de higiene y aseo.

Cumplimentar la documentacién ordinaria que se requiera.

Hacerse cargo de la limpieza, buen cuidado y uso del material de trabajo e infraestructuras puestos a su disposicion, manteniéndolos
en condiciones higiénicas y sanitarias y en buen estado de uso.

Revisar a diario el estado del material de trabajo, comunicando a su superior o superiora inmediata cualquier falta, anomalia o
desperfecto.

Participar en los simulacros establecidos.

iPara este puesto, ademas de los requisitos generales indicados en el articulo 12, se debera contar con los siguientes requisitos especificos:

Estar en posesion del Carné profesional de Socorrismo en espacios acuaticos naturales expedido por la Direccion General de
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Emergencias de las Islas Baleares y tenerlo consigo durante su jornada laboral, o normativa en vigor.
® Reunir las condiciones fisicas y técnicas imprescindibles, segiin especifica la Ley 2/1998, de 13 de marzo, de Ordenacion de
Emergencias.

Administrativo o administrativa:

Es quién asume bajo la dependencia directa de la direccion, el mando o responsabilidad en el sector de actividades de tipo burocratico,
teniendo a su responsabilidad al personal administrativo.

Enfermero o enfermera:
Es la persona que asiste o atiende a personas enfermas, heridas o lesionadas bajo las prescripciones de un médico o médica.
Auxiliar Administrativo o administrativa:

Son aquellas personas trabajadoras subordinadas a un/a oficial o jefe/a de administracion que realizan trabajos secundarios que requieren
conocimientos de técnicas administrativas, asi como manejo de programas informaticos inherentes al trabajo de oficina.

Recepcionista/Telefonista:

Es el trabajador o trabajadora que realiza funciones tales como atencion de llamadas telefonicas mediante centralita, recepcion y distribucion
de correo y fax, archivo y movimiento de documentacion, atencion al cliente, tareas de apoyo al auxiliar administrativo que no requieran
cualificacion especial.

Personal de mantenimiento de piscinas:

Es el personal que se dedica al mantenimiento y limpieza del vaso de la piscina, teniendo conocimientos bastantes para la perfecta utilizacion
de productos quimicos.

Personal mantenimiento servicios generales:

Es el personal que realiza las tareas de montaje, ajuste y puesta a punto de las instalaciones, que no precisa de especializacion profesional
alguna.

Auxiliar de enfermeria:

Es el personal sanitario encargado de proporcionar cuidados auxiliares a personas pacientes/usuarias/baflista y actuar sobre las condiciones
sanitarias de su entorno bajo la supervision del diplomado o diplomada en enfermeria o el facultativo o facultativa médico.

Técnico o técnica en Emergencias Sanitarias

La competencia general de este titulo consiste en trasladar al paciente al centro sanitario, prestar atencién basica sanitaria y psicoldgica en el
entorno pre-hospitalario, llevar a cabo actividades de tele operacion y teleasistencia sanitaria, y colaborar en la organizacion y desarrollo de
los planes de emergencia, de los dispositivos de riesgo previsibles y de la logistica sanitaria ante una emergencia individual, colectiva o
catastrofe.

Las competencias profesionales, personales y sociales se concretan en:

® Evacuar al paciente o victima utilizando las técnicas de movilizacion e inmovilizacion y adecuando la conduccion a las condiciones
del mismo, para realizar un traslado seguro al centro sanitario de referencia.

® Aplicar técnicas de soporte vital basico ventilatorio y circulatorio en situacion de compromiso y de atencion basica inicial en otras
situaciones de emergencia.

® (Colaborar en la clasificacion de las victimas en todo tipo de emergencias y catastrofes, bajo supervision y siguiendo indicaciones del
superior sanitario responsable.

® Ayudar al personal médico y de enfermeria en la prestacion del soporte vital avanzado al paciente en situaciones de emergencia

sanitaria.

Prestar apoyo psicologico basico al paciente, familiares y afectados en situaciones de crisis y emergencias sanitarias.

Atender la demanda de asistencia sanitaria recibida en los centros gestores de tele operacion y teleasistencia.

Limpiar y desinfectar el habitaculo del vehiculo sanitario y su dotacion para conservarlo en condiciones higiénicas.

Verificar el funcionamiento basico de los equipos médicos y medios auxiliares del vehiculo sanitario aplicando protocolos de

comprobacion para asegurar su funcionamiento.
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Controlar y reponer las existencias de material sanitario de acuerdo con los procedimientos normalizados de trabajo para asegurar su
disponibilidad.

Mantener el vehiculo y la dotacion no sanitaria en condiciones operativas.

Actuar en la prestacion sanitaria y el traslado de pacientes o victimas siguiendo los protocolos de proteccion individual, prevencion,
seguridad y calidad.

Aplicar los procedimientos logisticos que aseguren el transporte, la distribucion y el abastecimiento de los recursos en el lugar del
suceso, de acuerdo con las instrucciones recibidas por el mando sanitario responsable de la intervencion.

Aportar datos para elaborar, ejecutar y evaluar planes de emergencia, mapas de riesgo y dispositivos de riesgo previsible colaborando
con los responsables del centro coordinador.

Establecer y mantener la comunicacion entre la zona de intervencion y el centro coordinador operando los equipos de
comunicaciones.

Atender las necesidades de movilidad y transporte de los pacientes, victimas y familiares garantizando su privacidad y libertad.
Adaptarse a diferentes puestos de trabajo y nuevas situaciones laborales originados por cambios tecnoldgicos y organizativos en la
prestacion de los servicios.

Resolver problemas y tomar decisiones individuales siguiendo las normas y procedimientos establecidos, definidos dentro del ambito
de su competencia.

Participar en el trabajo en equipo, respetando la jerarquia en las instrucciones de trabajo.

Ejercer sus derechos y cumplir con las obligaciones derivadas de las relaciones laborales, de acuerdo con lo establecido en la
legislacion vigente.

Gestionar su carrera profesional, analizando las oportunidades de empleo, autoempleo y de aprendizaje.

Crear y gestionar una pequefia empresa, realizando un estudio de viabilidad, de planificacion y de comercializacion.

Participar de forma activa en la vida econdmica, social y cultural, con una actitud critica y de responsabilidad.

Para este puesto, ademas de los requisitos generales indicados en el articulo 12, se debera contar con los siguientes requisitos especificos:

Titulacion Minima exigida por el Real Decreto 1397/2007, de 29 de octubre, por el que se establece el titulo de Técnico en
Emergencias Sanitarias para su desarrollo en el servicio de playas

Socorrista de Piscinas:

Atender, proteger y auxiliar a los usuarios, usuarias y bafiistas

Vigilar y controlar a todos los bailistas

Cumplir con los horarios de apertura y cierre de los establecimientos

Conocer y acatar las prohibiciones y exigencias que marca la Ley sobre el reglamento de piscinas

Mantener ordenado y en perfecto estado el cuarto de botiquin, asi como, cuidar el maletin de primeros auxilios y el estuche
analizador del control del agua, facilitado por la empresa.

A la finalizacion del servicio de vigilancia, dentro de su jornada laboral, se dejara todo el equipo revisado, limpio y en orden para el
dia siguiente, asi como la recogida de sombrillas, hamacas y toallas.

Realizar los cambios de turno y de comida con puntualidad

Aparte de las funciones de Vigilancia y Socorro, el socorrista tendra la obligacion de comunicar al supervisor cualquier irregularidad que se
produzca en su zona de vigilancia que incumpla las normas de la playa.

Para este puesto, ademas de los requisitos generales indicados en el articulo 13, se debera contar con los siguientes requisitos especificos:

Titulacién minima exigida por la Orden de 5 de marzo de 1996 por la que se regulan los conocimientos que tiene que acreditar el
personal encargado de las piscinas en establecimientos turisticos y en las de uso colectivo.

Socorrista de Parque Acuatico:

Es la persona que se halla en posesion del titulo de Socorrista Homologado por los organismos competentes. Realizara las labores propias de
su categoria profesional, prestando su colaboracion, si asi resultase necesario, a los servicios médicos. El socorrista debera:

No abandonar el puesto de vigilancia bajo ninglin pretexto, excepto en caso de atender a una persona accidentada o siendo relevado
por otro técnico o técnica de salvamento, pero siempre comunicandose con el encargado nombrado por la empresa.

Cumplira con los horarios establecidos de apertura, cuando lo requieran las instalaciones y segun el criterio del encargado o
encargada de la instalacion.

Paso del limpia fondos y limpieza de pediluvios, cuando lo requieran las instalaciones y segun el criterio del encargado de la
instalacion.

Limpieza de la superficie con material adecuado cuando lo requieran las instalaciones y segun el criterio del encargado de la
instalacion.
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No podra realizar durante las horas de bafio otra labor que no sea la de sus funciones de técnico de salvamento.

Vigilar, controlar y atender a todo baifiista que requiera sus servicios.

® No abandonar el puesto de vigilancia en caso de inclemencias meteorologicas sin permiso expreso de la persona con la autoridad
suficiente.

® Tener en conocimiento y acatar las prohibiciones y exigencias que marca la Ley sobre el reglamento de piscinas.

® Llevar en todo momento de su trabajo un distintivo que los acredite como tal.

® Realizar la correspondiente toma de muestra de agua del vaso de la piscina, siendo anotadas en el correspondiente libro de registro

Sanitario, facilitado por la empresa, dejando el libro de registro Sanitario en la instalacion.

Mantener ordenado y en perfecto orden el cuarto de botiquin, asi como, cuidar el maletin de primeros auxilios y el estuche analizador

del control de agua, facilitado por la empresa.

Para este puesto, ademas de los requisitos generales indicados en el articulo 12, se debera contar con los siguientes requisitos especificos:

® Titulacién minima exigida por la Orden de 5 de marzo de 1996 por la que se regulan los conocimientos que tiene que acreditar el
personal encargado de las piscinas en establecimientos turisticos y en las de uso colectivo.

® (Certificado de capacitacion en el salvamento y socorrismo acuatico expedido por la Federacion Balear de Salvamento y Socorrismo
de Baleares.

Aucxiliar de Socorrista de Parque Acuatico
- Revisar la atraccion antes de la apertura para ver que esta en perfecto estado.
- No permitir el uso de la atraccion a personas:

En estado de excesivo nerviosismo/miedo.
En evidente estado de intoxicacion por alcohol o drogas.
Personas con problemas cardiacos o con enfermedades contagiosas.

En general a todas aquellas personas que su comportamiento y actitud suponga un riesgo para su seguridad personal y de otros
clientes

- Indicar periddicamente la posicion de descenso a los clientes que aguardan su turno, repitiendo las explicaciones:

® Cuando accedan clientes a la zona de salida.
® Cuando algin cliente o clienta que se encuentre en la salida de la atraccion no adopte la posicion previa.
® Cuando algiin cliente o clienta la modifique durante el recorrido o quede frenado.

- No permitir que un cliente acceda a la atraccion hasta que el anterior haya abandonado la zona de seguridad y el socorrista de llegada se lo
indique mediante la sefial correspondiente.

- Situar a los Clientes de Atencion Especial (personas con discapacidad, y nifios) en el deslizador mas proximo al socorrista de llegada o en el
previamente establecido.

- Animar a que se ocupen todos los deslizadores en una misma salida.

- Dar la salida simultanea a todos los deslizadores. En caso de que el usuario de un deslizador no tomase la salida conjunta, hara que espere
un nuevo turno.

- Avisar al socorrista de llegada en caso de que alguin cliente hubiera salido antes de la sefial de salida o quedase frenado en el deslizador.
- En caso de accidente o rescate en la zona de llegada, interrumpir el uso de la atraccion hasta que se dé la orden.

- Ayudar a los clientes a colocarse en los flotadores o balsas para evitar posibles accidentes.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

CAPITULO II
RETRIBUCIONES

‘Articulo 15°.- Estructura salarial.

Se establecen los siguientes conceptos salariales:

s )
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a. Salario base

b. Plus transporte

c. Gratificaciones extraordinarias

d. Complementos de Puesto de Trabajo: Se establecen los siguientes complementos salariales de caracter no consolidable, destinados
a retribuir las condiciones particulares o la especial responsabilidad de determinados puestos:

Complemento de Puesto de Trabajo por Penosidad en Servicios de Playa.

Complemento de Puesto de Trabajo por Penosidad en Piscinas Exteriores.
Complemento de Puesto de Trabajo por Funciones Especificas de RESEM.
Complemento de Puesto de Trabajo por Funciones Especificas de Adjunto/a de RESEM.

Complemento de Puesto de Trabajo por Funciones Especificas de Supervisor en Piscinas.
e. Nocturnidad

Articulo 16°. Salario base y plus de transporte afio 2026.

Los salarios base y plus transporte, para cada grupo profesional para el afio 2026 seran los siguientes:

A) Salarios base:

Grupo T A).cooiiiiiii 2.143,20 euros mensuales
Grupo IB): .o, 1.906,83 euros mensuales
GrupoIL: ..., 1.670,45 euros mensuales

Grupo L., 1563,46 euros mensuales

GrupoIVA): ..ot 1.457,55 euros mensuales,
GrupoIVB): .o, 1.239,19 euros mensuales
Grupo Vi oo 1.147,01 euros mensuales

Las personas trabajadoras a tiempo parcial percibiran el salario en proporcion al nimero de horas de trabajo.

B) Plus transporte: Las partes firmantes de este Convenio Colectivo acuerdan expresamente que el "Plus de Transporte" tiene
naturaleza salarial a todos los efectos.

Este complemento se abonard mensualmente, pero su devengo se generara por dia de trabajo efectivo. En consecuencia, no se
devengara durante los periodos de vacaciones, incapacidad temporal, permisos no retribuidos, ausencias injustificadas o cualquier
otra situacion de suspension del contrato de trabajo en la que no exista prestacion efectiva de servicios.

Para su céalculo se seguira el siguiente método:

- Personal a jornada completa: El personal que preste servicios a jornada completa percibird por este concepto la cantidad de
70,97 euros brutos mensuales.

- Personal a tiempo parcial: El personal con contrato a tiempo parcial percibira este plus de forma proporcional a los dias
efectivamente trabajados en el mes, con independencia del nimero de horas de su jornada diaria. Para su calculo, se utilizara
la siguiente formula:

® Se determinara el valor diario del plus dividiendo el importe mensual establecido para un trabajador a jornada
completa entre el nimero de dias laborables del mes correspondiente.

® El resultado se multiplicard por el numero de dias efectivamente trabajados por la persona trabajadora a tiempo
parcial durante dicho mes.

El abono de los atrasos salariales generados desde el 1 de enero de 2026 se abonara como maximo dentro de los 30 dias siguientes a la
publicacion de este convenio en el Boletin Oficial de les Illes Balears.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Articulo 17. Complemento de puesto de trabajo por penosidad por servicios en playa.

Se establece un complemento salarial, denominado "Plus de Penosidad por Servicios en Playa", destinado a compensar las condiciones
El)aticulares de trabajo que, por su naturaleza, implican una mayor penosidad, esfuerzo o exposicion a factores ambientales adversos para el
z Lpersonal que presta servicios de manera habitual en playas.

%Este plus reconoce el impacto de la exposicion a condiciones climaticas (sol, viento, arena), el esfuerzo fisico constante en terrenos
irregulares, la necesidad de atencion y vigilancia continuas en un entorno dindmico y con alta afluencia de publico, asi como la exposicion a
gg&mido y otros factores ambientales inherentes a dicho entorno.
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Este plus se aplicara a todo el personal que preste servicios de manera habitual y permanente en playas, incluyendo, a titulo enunciativo, las
categorias profesionales de Socorrista de actividades acudticas, Patron de Embarcaciones, RESEM, Adjunto a RESEM y Supervisor, siempre
que su puesto de trabajo esté adscrito de forma permanente a dicho entorno.

La cuantia del "Plus de Penosidad por Servicios en Playa", que se mantendra fija durante la vigencia del convenio, serda de DOSCIENTOS
DIECISIETE EUROS (217 €) brutos mensuales. Para los contratos a tiempo parcial, la cuantia se abonara de forma proporcional a la jornada
efectivamente realizada.

Este complemento se incluird en la base de calculo para la retribucion de vacaciones.

Su percepcion estara vinculada a la prestacion efectiva de servicios en la playa. En caso de traslado temporal o definitivo a un puesto de
trabajo que no implique la prestacion de servicios en playa, la percepcion de este plus cesara o se ajustara proporcionalmente al tiempo de
prestacion en dicho entorno.

El abono de este "Plus de Penosidad por Servicios en Playa" en ningln caso exime al empleador de su obligacion legal de implantar,
mantener y revisar todas las medidas preventivas aplicables en materia de seguridad y salud en el trabajo, conforme a la normativa vigente,
con el fin de eliminar o reducir al maximo los riesgos laborales asociados a la prestacion de servicios en dicho entorno.

Articulo 17° bis. Complemento de puesto de trabajo por penosidad por servicios en piscinas exteriores.

A los efectos de este convenio, se considera “piscina exterior” toda instalacion cuyo vaso principal se ubique al aire libre o en recinto no
completamente cerrado, de modo que el personal de socorrismo desempeile su vigilancia habitual en condiciones de exposicion a la
intemperie (radiacion solar, temperatura, viento y precipitaciones), con independencia de que existan elementos de sombreamiento o
coberturas parciales. - Se considera “piscina interior” la ubicada en recinto cerrado y climatizado, sin exposicion directa a la intemperie.

No procede este complemento en piscinas interiores (recinto cerrado y climatizado, sin exposicion directa a la intemperie).

Se establece un complemento salarial por penosidad para el personal de socorrismo que preste servicios en piscinas exteriores, en
compensacion por la penosidad residual derivada de la exposicion al aire libre (radiacion solar, estrés térmico, variabilidad meteorologica,
deslumbramiento, mayor ruido ambiental y conflictividad estacional), no enteramente eliminable mediante medidas preventivas razonables,
conforme a la LPRL.

1.- Cuantia y devengo:
Cuantias:

Afio 2026: 35,00 € al mes.
Afio 2027: 55,60 € al mes.
Afio 2028: 65,41 € al mes.
Afio 2029: 75,80 € al mes.

Devengo: Se devengara como cuantia mensual prorrateada durante el periodo de apertura al ptblico de la instalacion.

Alternativamente, se devengara por dia efectivo de servicio en piscina exterior, en cuantia equivalente al prorrateo de la cantidad mensual por
los dias efectivamente trabajados en dichas condiciones.

A efectos de célculo diario, el importe por dia sera el resultado de dividir la cuantia mensual entre 30.
Para los contratos a tiempo parcial, la cuantia se abonara de forma proporcional a la jornada efectivamente realizada.

La existencia de este complemento es compatible, en términos de coexistencia normativa, con el plus especifico de socorrista de playa; no
obstante, ambos complementos no se devengaran simultdneamente en la misma jornada o periodo horario. Se devengara el que corresponda
segun el servicio efectivamente prestado cada dia.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

No procede su percepcion en servicios prestados en piscinas interiores.

Al

El complemento no exime al empleador de implantar y mantener todas las medidas preventivas aplicables: plan de calor, sombreamiento
ssuficiente del puesto, rotaciones y pausas, hidratacion, equipos de proteccion (fotoproteccion y gafas con filtro UV), protocolos frente a
meteorologia adversa y gestion del ruido, entre otras.

e
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En supuestos excepcionales de suspension total de la actividad al aire libre durante toda la jornada (p. ej., por alerta meteorologica) y siempre
que no se realice servicio efectivo en exterior, no se devengara el complemento en ese dia.

Articulo 18°. Complementos de Puesto de Trabajo por funciones especificas.

Con el fin de retribuir la especial responsabilidad, dificultad técnica, dedicacion y las condiciones particulares que exigen determinados
puestos de trabajo, se establecen los siguientes complementos salariales de puesto de trabajo, de caracter no consolidable, que se percibiran
exclusivamente mientras se desempefien las funciones o concurran las circunstancias que dan derecho a ellos.

1. Complemento de Puesto de Trabajo por Funciones Especificas de RESEM (Responsable de Empresa de actividades acuaticas de
entorno natural):

® Naturaleza y Finalidad: Este complemento tiene por objeto compensar la mayor complejidad en la gestion, coordinacion de equipos y
responsabilidad operativa que asume el RESEM en funcién del tamaiio del equipo de trabajo a su cargo. Las funciones de direccion,
supervision, organizacion de cuadrantes y gestion de recursos humanos y materiales, descritas en el articulo 13°, varian
significativamente en funcion del numero de efectivos diarios a coordinar.

® Devengo y Cuantia: Se abonara un complemento mensual, calculado en funcion del promedio de puestos de trabajo diarios que
integran el equipo gestionado por el RESEM durante el mes, conforme a la siguiente escala:

Puestos diarios que integran el equipo Importe mensual del complemento
De 0 a 19 puestos 0,00 €
De 20 a 29 puestos 56,00 €
De 30 a 39 puestos 84,01 €
De 40 a 49 puestos 112,01 €
50 o mas puestos 140,01 €

A efectos de este calculo, se entendera por "puesto de trabajo diario" cada posicion individual (socorrista, patron, etc.) que el RESEM debe
organizar y supervisar cada dia para la correcta prestacion del servicio.

2. Complemento de Puesto de Trabajo por Funciones Especificas de Adjunto/a de RESEM:

® Naturaleza y Finalidad: Este complemento retribuye las funciones de apoyo técnico, operativo y organizativo al Responsable de
Empresa (RESEM), asi como la responsabilidad de sustituirlo en sus funciones cuando sea necesario, asumiendo temporalmente un
nivel superior de coordinacion y decision.

® Devengo y Cuantia: El personal que ostente esta categoria y desempeiie efectivamente dichas funciones percibira un complemento
conforme la siguiente escala:

Puestos diarios que integran el equipo Importe mensual del complemento
De 0 a 19 puestos 0,00 €
De 20 a 29 puestos 28,00 €
De 30 a 39 puestos 42,00 €
De 40 a 49 puestos 56,00 €
50 o mas puestos 70,00 €

3. Complemento de Puesto de Trabajo por Funciones Especificas de Supervisor (Piscinas):

® Naturaleza y Finalidad: Este complemento tiene por objeto retribuir las funciones especificas de coordinacion y supervision directa
en el servicio que desempeiia el personal con categoria de Supervisor en instalaciones de piscinas. Tal y como se define en el articulo
13°, estas funciones implican una responsabilidad anadida sobre el equipo humano y los recursos materiales asignados.

® Devengo y Cuantia: El personal que ostente la categoria de Supervisor y desempeiie efectivamente dichas funciones en piscinas
percibird un complemento mensual de 50,00 euros.

4. Complemento de Puesto de Trabajo por Supervision de Equipo (Playas):

® Naturaleza y Finalidad: Este complemento tiene por objeto retribuir la responsabilidad y carga de trabajo adicional que asume el

personal de supervision que gestiona de forma directa y permanente un equipo de cuatro (4) o mas operadores en el ambito de playas.
® Devengo y Cuantia: El personal de Supervision que cumpla con el requisito anterior percibira un complemento mensual de 124,83
euros brutos.
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5. Disposiciones Comunes a los Complementos de Puesto de Trabajo por funciones especificas:

® Todos los complementos regulados en este articulo tienen naturaleza salarial y se incluiran en la base de calculo para la retribucion
de las vacaciones.

® Su percepcion esta vinculada a la prestacion efectiva de servicios en el puesto o en las condiciones que dan derecho a ellos, por lo
que cesara su abono en caso de traslado o cambio de funciones que no conlleven dicha responsabilidad o condicion.

® Para las personas trabajadoras a tiempo parcial, estos complementos se abonaran en proporcion a la jornada de trabajo pactada.

Articulo 19°. Incrementos salariales para los siguientes afios de vigencia.

® Del dia 1 de enero hasta el dia 31 de diciembre 2027, un 3 por 100 de incremento sobre los salarios vigentes a dia 31 de diciembre de
2026, salvo Complemento de puesto de trabajo por penosidad por servicios en playa y piscinas exteriores.

® Del dia 1 de enero hasta el dia 31 de diciembre de 2028, un 3 por 100 de incremento sobre los salarios vigentes a 31 de diciembre de
2027, salvo el Complemento de puesto de trabajo por penosidad por servicios en playa y piscinas exteriores.

® Del dia 1 de enero hasta el dia 31 de diciembre de 2029, un 3 por 100 de incremento sobre los salarios vigentes a 31 de diciembre de
2028, salvo el Complemento de puesto de trabajo por penosidad por servicios en playa y piscinas exteriores.

Articulo 19° bis. Régimen de Aplicacion Progresiva en Contratas Publicas.

Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo, reconociendo la singularidad del sector de la vigilancia acuatica y el socorrismo,
constatan que un elevado porcentaje de las personas trabajadoras y empresas se encuentran adscritos a la ejecucion de contratas de servicios
con las Administraciones Publicas. Dichas contratas se rigen por la normativa de contratacion publica (en particular, la Ley 9/2017, de 8 de
noviembre, de Contratos del Sector Publico y la Ley 2/2015, de Desindexacion de la Economia Espafiola), que establece precios ciertos y
cerrados, calculados sobre la base de las condiciones laborales y salariales vigentes en el momento de la licitacion.

Con el fin de preservar el equilibrio economico de dichos contratos, garantizar la viabilidad de las empresas adjudicatarias y, con ello, la
estabilidad del empleo en el sector, se establece un régimen de aplicacion progresiva de las condiciones econdmicas del presente Convenio.
Esta medida responde a una causa objetiva, razonable y proporcionada, siendo de caracter estrictamente coyuntural, causal y temporal, y
resulta necesaria para permitir una transicion ordenada hacia el nuevo marco retributivo sin menoscabar la seguridad juridica ni la
continuidad de los servicios publicos esenciales.

El régimen de aplicacion sera el siguiente:

1. Régimen General de Aplicacion Inmediata. Las condiciones econdémicas contenidas en el presente Convenio Colectivo seran de plena y
obligatoria aplicacion desde su entrada en vigor en los siguientes supuestos:

a) Para todas las nuevas licitaciones de contratos de servicios que se inicien o adjudiquen con posterioridad a la fecha de entrada en
vigor del presente Convenio. Las empresas licitadoras deberan incluir los costes laborales derivados del presente Convenio en sus
estudios economicos para la preparacion de sus ofertas.

b) Para todo el personal cuyo puesto de trabajo no se encuentre adscrito a una contrata especifica con la Administracion Publica.

2. Régimen Transitorio para Contratas Vigentes. Para las contratas de servicios que se encontrasen vigentes a la fecha de entrada en vigor del
Convenio, se mantendran las condiciones econdémicas del convenio colectivo que se viniera aplicando con anterioridad las cuales se recogen
a efectos meramente informativos en el Anexo II del presente Convenio. Las nuevas condiciones del presente Convenio se aplicaran a partir
de la primera de las siguientes circunstancias que ocurra:

a) La finalizacion de la vigencia del contrato actual, incluyendo sus posibles prorrogas.
b) La formalizacion de una nueva licitacion para el servicio.
¢) La primera revision de precios del contrato que permita legalmente la repercusion integra de los nuevos costes laborales.

En cualquier caso, el periodo maximo de aplicacion de este régimen transitorio para una contrata especifica no podrd exceder de tres afios
desde la entrada en vigor del presente Convenio, momento a partir del cual las nuevas condiciones econdmicas seran de plena aplicacion.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

3. Posibilidad de Aplicacion Anticipada Voluntaria. No obstante, lo dispuesto en el apartado anterior, las partes firmantes reconocen el
interés publico en la pronta actualizacion de las condiciones retributivas para garantizar la adecuada prestacion del servicio y la proteccion
laboral de las personas trabajadoras.

ks
zEn consecuencia, las entidades publicas contratantes podran promover, de comin acuerdo con la empresa adjudicataria, la aplicacion
anticipada de las condiciones econdmicas del presente Convenio a las contratas vigentes, a través de los mecanismos previstos en la Ley

e
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9/2017, de Contratos del Sector Publico. Dicha aplicacion anticipada podré articularse, entre otros, mediante la modificacién contractual por
circunstancias sobrevenidas e imprevisibles (art. 205 LCSP) o los procedimientos de revision de precios o reequilibrio econémico del
contrato, siempre que concurran los requisitos legalmente exigidos para ello.

4. Naturaleza del Régimen Transitorio y Sucesion de Empresas. Este régimen transitorio es inherente a la contrata administrativa y a su
estructura de costes. Por lo tanto, resultara aplicable a la empresa que ejecute el servicio en cada momento, independientemente de que se
produzca un cambio de adjudicataria por subrogacion, cesiéon o cualquier otra forma de sucesion, hasta que se cumpla alguna de las
condiciones resolutorias descritas en el apartado 2 del presente articulo.

Articulo 19° ter. Vinculacion a la Totalidad del Régimen Retributivo.

Las condiciones econdmicas pactadas en el presente Capitulo II, incluyendo la estructura salarial, cuantias, incrementos y el régimen de
aplicacion progresiva, forman un todo organico, indivisible y no separable, por cuanto responden al equilibrio de las concesiones reciprocas
alcanzadas por las partes negociadoras.

En consecuencia, en el supuesto de que la Autoridad o la Jurisdiccion competente declarase la nulidad, anulacion o ineficacia de cualquiera
de los articulos o apartados contenidos en este Capitulo, especialmente el régimen transitorio previsto en el articulo 19° bis, se considerara
que se ha roto el equilibrio que fundament6 el acuerdo, quedando la totalidad del presente Capitulo II sin efecto.

En tal caso, las partes firmantes se comprometen a iniciar, en un plazo no superior a quince dias desde la firmeza de la resolucion, las
negociaciones para restablecer el equilibrio de intereses. Si en el plazo de 30 dias no se alcanzase un acuerdo, ambas partes se someteran
obligatoriamente a los procedimientos de mediacion y, en su caso, arbitrajes previstos en el Tribunal d'Arbitratge i Mediaci6 de les Illes
Balears (TAMIB).

Durante el transcurso del proceso de renegociacion y los procedimientos de mediacion o arbitraje, la aplicacion de las nuevas tablas salariales
pactadas en este convenio quedara en suspenso, manteniéndose vigentes las del convenio anterior hasta que se alcance un acuerdo o se dicte
el laudo arbitral que ponga fin a la controversia.

Articulo 20.- Clausula de garantia salarial.

Al objeto de dotar de determinadas garantias de que el incremento salarial pactado en el presente Convenio Colectivo responde a las
expectativas de la situacion econdmica de las empresas del sector, y de la revision salarial de las retribuciones de las personas trabajadoras
del mismo, se pacta una clausula de garantia salarial basada en la evolucion del dato de variacion del indice de precios de consumo (IPC)
durante la vigencia del mismo.

Asi, si el dato del IPC durante el periodo 2026 a 2029, publicado oficialmente por el Instituto Nacional de Estadistica (INE), u 6rgano que, en
su caso lo sustituyera, calculado desde el 31 de diciembre de 2025 a 31 de diciembre de 2029, fuera superior a la variacion porcentual
acumulada que hayan experimentado las tablas salariales del presente convenio para el mismo periodo, calculada en funcion de los puestos de
trabajo, se aplicara una revision automatica de los salarios vigentes en el ejercicio 2029, con efectos del dia 1 de enero de 2030, tomando el
porcentaje puntual de exceso, como maximo del 1%, y calculado sobre los salarios vigentes el dia 31 de diciembre de 2029, que se devengara
y abonara con efectos del referido dia 1 de enero de 2030, si se diera la contingencia revisable prevista.

A los efectos, anteriormente citados, la Comision Paritaria del Convenio Colectivo, se reunird una vez publicado el dato final del IPC del afio
2029 por el INE, si se dieran las circunstancias y contingencias antes referidas, en el plazo maximo de 7 dias, al objeto de confeccionar de
forma acordada la tabla salarial que resultare de aplicacion con efectos del dia 1 de enero de 2030, levantando acta al efecto para su registro
ante la autoridad laboral y publicacion en el BOIB.

Articulo 21°. Liquidacion y pago de salarios.

El pago del salario se efectuara mensualmente, mediante transferencia bancaria ordenada en un plazo de 5 dias habiles después de finalizar el
mes. Los recibos de salarios mensuales podran ser remitidos por cualquier medio electronico, incluido mensaje whatsapp o similar.

Articulo 22°. Gratificaciones extraordinarias

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Todo el personal afectado por el presente Convenio Colectivo percibird anualmente dos gratificaciones extraordinarias, denominadas de
Verano y de Navidad.

)

5 LLa cuantia de cada una de estas gratificaciones se establecera en treinta dias de salario base y el plus transporte que corresponda a la persona
mﬁabajadora en el momento de su devengo.

Dada la naturaleza de los complementos de puesto de trabajo regulados en los Articulos 17° y 18° del presente Convenio, vinculados a la
gg&efectiva prestacion de servicios en condiciones especificas y de caracter no consolidable, estos no se incluiran en el calculo de las
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gratificaciones extraordinarias.

De conformidad con lo establecido en el articulo 31 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, el abono de ambas
gratificaciones extraordinarias podra prorratearse mensualmente en las doce mensualidades del afio.

Articulo 23°. Nocturnidad
Se considerara personal nocturno aquel que realice, entre las 22 y las 6 horas, una parte no inferior a tres horas de su jornada diaria de trabajo.

Para el personal que su horario sea permanente en dicho tramo nocturno, percibird mensualmente un complemento equivalente al 10% del
salario base vigente en cada momento.

Para aquella plantilla que no tengan la consideracion de personal nocturno permanente, pero su jornada acabe después de las 22 horas, o se
inicie antes de las 6 de la mafiana, percibiran en némina un complemento por cada hora de trabajo efectivo que realicen comprendida en el
horario antes mencionado que ascendera a la cuantia:

® GrupolA):........ 1,48 euros
® GrupolA):........ 1,39 euros
® Grupoll:........... 1,35 euros
® GrupoIIl........... 1,19 euros
® Grupo IV A)....... 1,07 euros
® Grupo IV B):...... 1,07 euros
°

Grupo V: .......... 1,07 euros
Los menores de 18 aflos no podran realizar la jornada nocturna. No se podran realizar horas extraordinarias dentro de dicha jornada.
Articulo 24°. Horas extraordinarias.

En el supuesto de realizar horas extraordinarias, seran compensadas mediante descanso equivalente en los 4 meses siguientes a su realizacion
0, en caso de no poder efectuarlo, mediante el abono salarial con la siguiente férmula:

Salario base, plus transporte, complementos de puesto de trabajo, mas parte proporcional de pagas extraordinarias en computo anual dividido
por el numero de horas anuales, siendo el cociente resultante el valor de la hora extraordinaria.

La empresa facilitara mensualmente al trabajador o a la trabajadora, copia del resumen de horas extraordinarias realizadas en dicho periodo.

CAPITULO IV
JORNADA, DESCANSOS, VACACIONES Y PERMISOS

Articulo 25°. Jornada Laboral Ordinaria.

1. La jornada laboral ordinaria sera de 1.792 horas anuales de trabajo efectivo, constituyendo dicho computo el limite maximo de jornada
para las personas trabajadoras que presten servicios durante la totalidad del afio natural.

Cuando la prestacion de servicios no comprenda la totalidad del aflo natural, como en los supuestos de contratos fijos-discontinuos o de
duracion determinada, la jornada exigible se determinara en proporcion al tiempo de trabajo efectivamente exigible durante el periodo de
actividad, de conformidad con el calendario laboral efectivo aplicable durante dicho periodo.

A estos efectos, el célculo de la jornada se realizara atendiendo al nimero de jornadas de trabajo efectivo que resulten del calendario laboral
correspondiente al periodo de actividad, incluyendo los descansos semanales, festivos y demas dias no laborables que procedan.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Queda expresamente excluida la aplicacion de sistemas de prorrateo de la jornada anual en funcion de los dias naturales de alta en el aflo, por
no reflejar el tiempo de trabajo real correspondiente al periodo de actividad.

marticulo.

i2 .- El tiempo de trabajo se computard de modo que, tanto al comienzo como al final de la jornada diaria, el trabajador se encuentre en su

o ~

%puesto de trabajo.
2
—

La compensacion y liquidacion de las diferencias de jornada que pudieran producirse se regiran por lo dispuesto en el apartado 7 del presente
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3.- Cuando los Planes de Salvamento y Proteccion de Playas —o la normativa y documentacion complementaria aplicable que los desarrolle
o concrete — establezcan que el servicio debe encontrarse plenamente operativo desde la hora oficial de inicio y hasta la hora oficial de
finalizacion del horario de vigilancia, el personal adscrito al servicio de salvamento y socorrismo en playas realizara, dentro de su jornada, las
tareas necesarias de puesta en marcha y cierre operativo.

A estos efectos, los Planes de Salvamento o la documentacion técnica aplicable deberan definir expresamente las tareas previas de puesta en
marcha y las tareas posteriores de cierre, identificando cudles se realizan fuera del horario de vigilancia y cuéales quedan integradas en la
organizacion ordinaria durante dicho horario.

Estas tareas podran incluir, entre otras, el izado y arriado de la bandera de vigilancia, la comprobacion y alistamiento del material y
equipamiento de rescate y primeros auxilios, y la apertura/cierre y acondicionamiento de modulos, torres, vehiculos, embarcaciones y demas
medios logisticos necesarios, garantizando el cumplimiento de las medidas minimas de seguridad del Decreto 2/2005, de 14 de enero, del
Govern de les Illes Balears, y demas normativa aplicable.

La incorporacion de estas tareas como exigencia de los Planes de Salvamento o normativa aplicable conllevara su integracion en la
organizacion del servicio (turnos, jornada y dotacidon) para asegurar que el dispositivo cumpla el horario oficial con plena capacidad de
respuesta.

En ausencia de prevision o exigencia expresa en los Planes de Salvamento o documentacion técnica aplicable, estas tareas se realizaran
conforme a la organizacion ordinaria del servicio, dentro del horario establecido de vigilancia y prevencion.

4. Las personas trabajadoras que presten servicios en playas que realicen una jornada diaria continuada superior a seis horas tendran derecho
a una pausa de al menos 15 minutos, que seran retribuidos. Esta pausa no computara como tiempo de trabajo efectivo a efectos de la jornada
anual.

Se respetaran, en todo caso, las regulaciones distintas en esta materia que existan en los centros de trabajo.

5. La jornada maxima diaria no podra exceder de 9 horas y 30 minutos de trabajo efectivo durante los meses de junio, julio, agosto y
septiembre y de 9 horas de trabajo efectivo el resto del afio. A estos limites se podra adicionar el tiempo sefialado en el segundo parrafo del
apartado 2 de este articulo siempre que concurra el requisito previsto en el mismo.

En todo caso, se respetara el descanso minimo de doce horas entre jornadas.

Excepcionalmente, se podran fijar jornadas superiores mediante acuerdo entre la empresa y la representacion legal de las personas
trabajadoras.

6. La organizacién del trabajo, de acuerdo con lo prescrito en este Convenio y en la legislacion vigente, es facultad de la Direccion de la
Empresa, la cual establecera los horarios y turnos que considere necesarios para el buen funcionamiento del servicio, respetando los derechos
de las personas trabajadoras.

En los servicios de salvamento y proteccion de playas, el horario de las personas trabajadoras que presten servicios en la mismas vendra
determinado por las necesidades de apertura y cierre de las playas establecidos por la normativa vigente y la administracion competente.

7. La empresa garantizara el registro diario de la jornada de cada persona trabajadora.

Las diferencias, por exceso o por defecto, entre la jornada realizada y la jornada que corresponda conforme al computo previsto en el presente
articulo se compensaran dentro del afio natural en el caso de las personas trabajadoras con contrato indefinido.

En el caso de personas trabajadoras con contratos temporales o fijos discontinuos, dichas diferencias se gestionaran conforme a las siguientes
reglas:

a) Compensacion de las diferencias de jornada durante el periodo de actividad

Las diferencias entre la jornada realizada y la que corresponda conforme al computo de jornada aplicable durante el periodo de
actividad, de acuerdo con lo previsto en el apartado 1 del presente articulo, se compensaran durante dicho periodo de actividad.

La compensacioén de las horas de exceso se realizara, prioritariamente, mediante la reduccion de la jornada diaria de trabajo,
ajustando los horarios de finalizacion para equilibrar el saldo de horas.

Cuando dicha compensacion no resulte posible por razones organizativas, las horas de exceso podran compensarse mediante la
acumulacion de las mismas para su disfrute en dias completos de descanso.
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b) Regularizacion de las diferencias de jornada

Cuando se produzca la extincion, suspension o finalizacion del contrato de trabajo conforme a la legislacion laboral, y no haya sido
posible compensar previamente las diferencias de jornada conforme al sistema previsto en el apartado anterior, se procederd a la
regularizacion correspondiente.

A tal efecto, la jornada que corresponda conforme al computo previsto en el apartado 1 para el periodo de actividad efectivamente
prestado se comparara con las horas de trabajo efectivo realmente realizadas y registradas hasta la fecha de referencia.

Si de dicha comparacion resultara un exceso de horas a favor de la persona trabajadora, estas se abonaran en la liquidacion al valor
correspondiente.

Si resultara un defecto de horas a favor de la empresa, estas se descontaran de la liquidacion al valor correspondiente.

8. Las personas trabajadoras deberan atender a los usuarios que hubieran llegado antes de la hora de cierre del servicio, con un limite maximo
de 15 minutos después de dicha hora, salvo en casos excepcionales de fuerza mayor, como la espera de una ambulancia.

9. En el supuesto de que una norma de rango superior modifique la regulacion legal en materia de jornada de trabajo, cualquiera de las partes
firmantes del presente Convenio podra solicitar la convocatoria de la Comision Paritaria o de la Comision Negociadora, seglin proceda, con
el fin de analizar y, en su caso, adaptar las previsiones del presente Convenio a la nueva legalidad.

La convocatoria debera realizarse en un plazo maximo de 15 dias desde la solicitud, y en dicha reunion se analizara el impacto de la
modificacion y se determinard el 6rgano y el procedimiento adecuados para llevar a cabo la adaptacion del texto.

Articulo 26°. Descanso semanal.

Se conviene un descanso semanal de dos dias, que podra acumularse por periodos de dos semanas, a fin de que una semana pueda librar un
dia y la siguiente tres, o viceversa.

Por acuerdo entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadorss, podra regularse otro régimen o modalidad de descanso
semanal, que en todo caso debera respetar los minimos establecidos con caracter de derecho necesario en la legislacion vigente.

Dada la caracteristica de los servicios a prestar, los dias libres podran ser cualquiera de la semana.

Dadas las especiales caracteristicas del trabajo a realizar, se conviene que los dias festivos son de prestacion de servicio laboral, si bien el
trabajador o la trabajadora que desempeiie efectivamente su trabajo en dicha festividad disfrutard de descanso compensatorio de duracion
equivalente a las horas efectivamente trabajadas en el dia festivo, de comtn acuerdo con la Empresa o bien a la acumulacion en sus
vacaciones anuales en caso de desacuerdo.

Articulo 27°. Vacaciones

Las personas trabajadoras de la Empresa tendran derecho a 30 dias naturales de vacaciones anuales o a su parte proporcional en caso de
prestacion laboral inferior.

Podran fraccionarse las vacaciones a propuesta de la empresa. El fraccionamiento al que queda facultada la empresa no podra exceder de dos
periodos, salvo acuerdo con los y las representantes de las personas trabajadoras.

Al periodo anual de vacaciones se podran afiadir los dias festivos efectivamente trabajados si no hubiese sido compensado con anterioridad.

Las partes firmantes del presente convenio colectivo de empresa acuerdan que el periodo vacacional para todas las personas trabajadoras
afectadas por el presente convenio, se podra disfrutar a lo largo de todo el afio, pudiendo fraccionarse su disfrute conforme al calendario
laboral fijado.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Las vacaciones solicitadas dentro del periodo de temporada alta, 1 de junio a 30 de septiembre (periodo estival), se concederan de acuerdo a
las necesidades organizativas de la empresa.

En lo no contemplado en este articulo, se estara a lo legislado en el Estatuto de las personas trabajadoras, articulo 38.

i)
ﬁArt. 28°. Permisos y Licencias.

=== a5 personas trabajadoras tendran derecho al disfrute de los permisos retribuidos establecidos en el Estatuto de los Ttrabajadores y en
%arﬁcular en los casos y con la duracion que a continuacion se indica en dias consecutivos:

I
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a) Por matrimonio realizado bajo cualquier confesion religiosa que cause estado en el Registro Civil, o contraido de forma civil,
quince dias naturales.

b) Cinco dias laborables por el fallecimiento, accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion quirargica sin
hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, ampliable segun
cuadro de ampliacion de dias.

¢) Durante un dia laborable por traslado de domicilio habitual.

d) Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y personal de acuerdo con la
legislacion que al efecto hubiere, incluyéndose en este tiempo el que corresponda al invertido en denuncias derivadas del
cumplimiento del servicio.

e) Por el matrimonio de padres, hijos o hijas, hermanos o hermanas, abuelos o abuelas y nietos o nietas de uno u otro coényuge o
pareja de hecho, y previa justificacion, tendran derecho a un dia natural de licencia, ampliable segun cuadro de ampliacion en caso de
desplazamiento fuera de la localidad.

f) Por bautizo de un hijo o hija y nieto o nieta, tendran derecho a un dia natural ampliable segiin cuadro de ampliacion, para asistir al
mismo. Igual permiso se concedera por la celebracion de actos de analoga naturaleza con independencia de la confesion religiosa de
que se trate.

g) Un dia natural de permiso por Primera Comunion de hijo o hija, hermano o hermana, sobrino o sobrina y nieto o nieta de uno u
otro conyuge o pareja de hecho. Igual permiso se concedera por la celebracion de actos de analoga naturaleza con independencia de
la confesion religiosa de que se trate.

h) Por el tiempo indispensable para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto y, en los casos de
adopcién o acogimiento, o guarda con fines de adopcidn, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y preparacion y
para la realizacion de los preceptivos informes psicologicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos los
casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

i) Cada empleado, con un minimo de un afio de antigiiedad en la empresa, tendra derecho a jornadas de licencia retribuida por
asuntos propios por afio natural y en proporcion al periodo de tiempo efectivo trabajado.

Dicha licencia, al tratarse de asuntos personales, no requiere justificacion verbal ni documental. Deberd solicitarse con la antelacion méaxima
posible y como minimo 96 horas antes del disfrute. Estas jornadas de licencia seran disfrutadas, una vez salvadas las necesidades del servicio,
en las fechas acordadas entre la direccion de la empresa y el empleado que haya de disfrutarlas.

Dadas las especiales caracteristicas del trabajo en las playas, se establecen los siguientes dias de asuntos propios disponibles en funcién del
lugar de prestacion de servicios:

® 8,9y 10 dias naturales para el personal de playas para los afios 2026, 2027 y siguientes, respectivamente.
® 2 dias naturales para el resto de personal

La empresa podra denegar la solicitud, por razones organizativas o productivas debidamente justificadas.

Si la empresa denegara por tercera vez en un afio natural una solicitud de disfrute de dias de asuntos propios a una misma persona
trabajadora, la propia empresa designara varias fechas entre las que se debera disfrutar el dia pendiente.

A efectos del computo de jornada anual previsto en el articulo 21, en los supuestos de que las personas trabajadoras con derecho a su disfrute
hagan uso de dicha licencia, los dias de asuntos propios computaran como dia de trabajo efectivo; adicionalmente, se establece que el derecho
a la utilizacion de dichos permisos se agotara con el término de cada afio natural.

La empresa podra denegar por razones organizativas y productivas el disfrute de las jornadas de licencias retribuidas por asuntos propios.

Todos los permisos relacionados en las letras b) a h) del presente articulo se entenderan extensibles a las parejas de hecho, inscritas como tal
ante los registros publicos existentes al efecto,

Cuadro de ampliacion de dias:

® Cuando el desplazamiento fuera de la localidad supere los 150 kms (ida y vuelta),1 dia mas
® Cuando el desplazamiento fuera de la localidad supere los 250 kms (ida y vuelta),2 dias mas
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CAPITULO V
ORGANIZACION DEL TRABAJO

Articulo 29°. Movilidad funcional.

Se establece en el seno de la empresa la polivalencia funcional dentro de cada grupo profesional limitada solo por los estudios o titulaciones
necesarias para un puesto de trabajo.

Articulo 30°. Movilidad geografica.

Las personas trabajadoras incluidas dentro del ambito de aplicacion del presente convenio podran ser objeto de traslado o desplazamiento a
cualquier lugar de trabajo o de prestacion de servicios de la empresa dentro del ambito de cada isla.

También se pacta la posibilidad de prestar servicio, en la misma jornada laboral, en varios centros de trabajo en funcion de la organizacion
empresarial de los servicios contratados a prestar a sus clientes.

Articulo 31°. Modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

Se conviene que la prestacion del contrato de trabajo podra ser objeto de modificaciones sustanciales si las exigencias organizativas, técnicas,
productivas o econdémicas de las Empresas asi lo requieren, especialmente por exigencias del cliente destinatario del servicio en cuanto a
horario, turnos, duracién de la jornada y lugar de la prestacion del servicio. A estos efectos se seguiran los tramites legales y reglamentarios
previstos en el estatuto de las personas trabajadoras.

Articulo 32°. Formacion y entrenamiento continuado — Personal de playas / espacios acuaticos naturales

1. Ambito de aplicacion (exclusivo playas). Este articulo sera de aplicacion unicamente al personal adscrito a servicios de salvamento y
socorrismo en playas, cualquiera que sea su modalidad de contratacion, cuando preste servicio efectivo en dicho ambito.

2. Categorias incluidas. Quedan comprendidas, a titulo enunciativo, las categorias de Responsable de Empresa (RESEM), Patron o Patrona de
Embarcaciones, Adjunto o Adjunta a RESEM, Supervisor o Supervisora y Socorrista de actividades acuaticas en espacios acuaticos naturales,
asi como cualesquiera figuras operativas equivalentes que, conforme a la clasificacion profesional del convenio, desempefien funciones de
salvamento y socorrismo en playas/espacios acuaticos naturales.

3. Minimo anual obligatorio. La empresa garantizara a cada persona trabajadora incluida en los apartados anteriores un minimo de
DIECISEIS (16) horas anuales de formacion, entrenamiento o practicas vinculadas a las competencias del puesto en playas/entorno natural.

4. Organizacion a cargo de la empresa. La empresa sera responsable de la planificacion, distribucion, convocatoria y ejecucion de estas horas,
incluyendo, como minimo:

a) Calendario y distribucion de horas a lo largo del afio o de la temporada, pudiendo fraccionarse en sesiones.

b) Contenidos y objetivos formativos, con enfoque practico y adaptado a los riesgos y operativa del servicio (prevencion, vigilancia,
rescate, primeros auxilios, uso de material, comunicaciones, coordinacién operativa, simulacros, etc.).

¢) Medios materiales y humanos, Medios y lugar. La empresa garantizara los medios materiales y humanos necesarios y el lugar
adecuado para realizar la formacion/entrenamiento, incluida la propia playa u otros emplazamientos habilitados.

d) Criterios de asistencia y aprovechamiento, compatibles con la continuidad del servicio.

5. Naturaleza y retribucion. Estas 16 horas tendran caracter obligatorio, se consideraran tiempo de trabajo efectivo y se retribuiran como hora
ordinaria, sin coste para la persona trabajadora.

6. Compatibilidad con la operativa del servicio. La ejecucion de las horas se organizara de forma que garantice la prestacion del servicio,
permitiendo su realizacion dentro o fuera de la temporada, en funcion de necesidades operativas, disponibilidad de instalaciones y
planificacién empresarial.
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7. Registro y acreditacion. La empresa documentara la accion (programa, fechas, duracion, modalidad, asistencia y evaluacion si la hubiera) y
entregara justificante a la persona trabajadora, manteniendo un registro a disposicion de la representacion legal de las personas trabajadoras y
de la Comision Paritaria.

|
i f 8. Estas horas de formacion computaran para el cumplimiento del derecho a un permiso retribuido de veinte horas anuales de formacion
rofesional para el empleo recogido en el articulo 23.3 del Estatuto de los Trabajadores.

h L
—
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CAPITULO VI
SUSPENSIONES Y EXCEDENCIAS

Articulo 33°. Suspension del contrato de trabajo.

El contrato de trabajo podra ser suspendido, aparte de por fuerza mayor, por cierre de instalaciones ordenadas por la Autoridad competente, o
por la no superacion por parte de la persona trabajadora de las pruebas de reciclaje reglamentarias. A estos efectos se seguiran los tramites
legales y reglamentarios previstos en el Estatuto de los Trabajadores.

Articulo. 34°. Excedencias.

Las personas trabajadoras con una antigiiedad en la empresa de un afio como minimo, tienen derecho a que se les reconozca la posibilidad de
situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco afios.

Este derecho so6lo podra ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador o trabajadora si han transcurrido cuatro afos desde el final de la
anterior excedencia.

La solicitud de la excedencia que debera formularse por escrito, especificando necesariamente el motivo determinado de la peticion, sera
resuelta por la empresa, en el plazo maximo de quince dias, a partir de la fecha de la solicitud.

El trabajador o la trabajadora excedente, tendra derecho al reingreso, con preferencia sobre cualquier otro trabajador ajeno a la empresa. Si la
nueva contratacion no correspondiera a la categoria propia, sino a la inferior, el excedente podra optar entre, ocupar esta plaza con el salario
correspondiente a esta categoria, o conservar su derecho preferente en puesto de su categoria.

La solicitud de reingreso debera hacerse dentro del periodo de excedencia, con una antelaciéon minima de un mes respecto a la fecha en que la
misma termine. Cuando dicha solicitud no se formule, o su formulacion se efecttie fuera del plazo sefialado, quedara nulo y sin efecto el
derecho preferente del trabajador excedente al reingreso.

1. Excedencia voluntaria especial: Las personas trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia de duracion no superior a tres afios
para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcion, o en los supuestos de guarda con fines de
adopcion o acogimiento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a dos afios, las personas trabajadoras para atender al cuidado
de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda
valerse por si mismo, y no desempeiie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracion podra disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho
individual de las personas trabajadoras, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas personas trabajadoras de la misma empresa generan
este derecho por el mismo sujeto causante, el/la empresario/a podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento
de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el inicio de la misma dara fin al que, en su caso, se viniera
disfrutando. El periodo en que el trabajador o la trabajadora permanezca en situacion de excedencia conforme a lo establecido en este articulo
sera computable a efectos de antigiiedad y el trabajador tendra derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional, a cuya participacion
debera ser convocado por el o la empresario/a, especialmente con ocasion de su reincorporacion.

Durante el primer afio tendré derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto
de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente. No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que
tenga reconocida la condicion de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de quince meses cuando
se trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un méximo de dieciocho meses si se trata de categoria especial.

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

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

2. Excedencia forzosa: Se concedera por la designacion o eleccion para cargo publico o sindical, que imposibilite la asistencia al trabajo, o la

eleccion para cargo electivo de ambito superior al de la empresa y que exija plena dedicacion. La situacion de excedencia se prolongara por el
Ilicmpo que dure el ejercicio del cargo, debiendo reincorporarse a su puesto de trabajo en el plazo méaximo de treinta dias naturales siguientes
: Lal de su cese, salvo en los casos en que, por imperativo legal se imposibilite su reincorporacion.

ﬁ%ﬁsta excedencia, dara derecho a la reserva del puesto de trabajo y se computara su duracién como si el excedente siguiera en activo a efectos
de antigiiedad En todo caso este punto se estara en lo dispuesto en el articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores.
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Las personas trabajadoras que estén disfrutando de una excedencia, durante la vigencia de la misma, no podran prestar sus servicios en
empresas del mismo sector de actividad o de similar actividad a la desempefiada por la empresa.

El incumplimiento de lo establecido en el parrafo anterior por parte de la persona trabajadora se entendera como renuncia a su futura
reincorporacion, quedando extinguido su contrato de trabajo.

CAPITULO VII
REGIMEN DISCIPLINARIO

Articulo 35°. Graduacion de faltas.

Las faltas cometidas por las personas trabajadoras sometidas al ambito de aplicaciéon de este convenio se calificaran atendiendo a su
importancia y, en su caso, a su reincidencia en leves, graves y muy graves.

1. Seran faltas leves:

a) La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo hasta en tres ocasiones en un periodo de 60 dias y por un
tiempo total inferior a veinte minutos.

b) La no comunicacion con la antelacion debida de una falta al trabajo por causa justificada, a no ser que se pruebe la imposibilidad
de hacerlo.

¢) El retraso en el cumplimiento, sin causa justificada, de las tareas diarias establecidas en el funcionamiento diario de su puesto de
trabajo.

d) Pequefios descuidos en la conservacion del material.

¢) No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio.

f) Falta leve de respeto y consideracion hacia los subordinados, compafieros, mandos, personal y publico, asi como la discusion con
los mismos dentro de la jornada de trabajo.

g) Falta de higiene con el material de trabajo. (botiquin, maletin equipo de reanimacion)

h) Las manifestaciones, expresiones o comportamientos que se produzcan espontaneamente, sin premeditacion alguna y que
conlleven una agresion no intencionada basada en prejuicios contra la comunidad LGTBIQ+. Si la persona agresora abusa de una
posicion jerarquica superior para llevar a cabo la falta, la misma tendra consideracion de grave.

2. Seran faltas graves:

a) Faltar al trabajo un dia sin causa justificada y sin previo aviso.

b) La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo hasta en tres ocasiones en un periodo de 30 dias y por un
tiempo total inferior a veinte minutos.

¢) Simular la presencia de otro trabajador, valiéndose de su firma, ficha o tarjeta de control.

d) La negligencia grave en la conservacion y utilizacion de materiales, herramientas y maquinas que el trabajador tenga a su cargo.

¢) Los malos tratos de palabra u obra o faltas de respeto muy graves hacia los compaiieros, terceros o publico en general.

f) Realizar sin el oportuno permiso, trabajos particulares o empleo de elementos de la empresa para fines personales, durante la
jornada de trabajo, y en beneficio propio.

g) El incumplimiento de las disposiciones en materia de proteccion de datos de caracter personal a los que tenga acceso por razoén de
su cometido.

h) El uso inadecuado y el incumplimiento de la normativa en materia de utilizacion de equipos de proteccion individual.

i) La acumulacion de tres faltas leves atin siendo por diferente motivo en un periodo de seis meses.

j) La negativa del trabajador o trabajadora a participar en los simulacros de actuacion sin causa médica que lo justifique.

k) La negativa del trabajador a asistir a los cursillos de puesta al dia sin causa médica que lo justifique. Todo el personal y con una
frecuencia mensual deberd, de forma inexcusable, asistir y participar activamente en aquellas actuaciones simuladas que plantee la
direccion de empresa para mantener tanto la alerta, como los protocolos de actuacion sobre los usuarios que asi lo requieran. Si dicha
negativa se repite en el tiempo se calificard como falta muy grave.

1) No llevar el uniforme completo y/o alterar el uniforme entregado (mangas o pantalones recortados, etc.)

m) La desobediencia o indisciplina en el cumplimiento de las tareas y funciones establecidas en el presente convenio y/o en las
directrices de funcionamiento diario establecidas en los Planes de salvamento, pliegos, contrato y funcionamiento diario establecidos
para su lugar de trabajo.

n) La impuntualidad no justificada en la entrada o salida del trabajo superior a 15 minutos.

i) El uso de dispositivos mdviles, como teléfonos, tablet o similares, sin autorizacion.

0) Ausentarse sin justificacion del puesto de trabajo durante la realizacion del mismo, por tiempo breve.

I |E§%% Iq:l| ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171
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p) Discusiones que repercutan en la buena marcha de los servicios y la imagen tanto de la empresa como de las instalaciones o
municipios (playas) donde se realice la actividad.

q) Falta de atencion o diligencia con el usuario, asi como en el desarrollo del trabajo encomendado.

r) Falta grave de respeto y consideracion hacia los subordinados, compafieros, mandos, personal y ptiblico, asi como la discusion con
los mismos dentro de la jornada de trabajo.

s) Extralimitarse con el horario establecido para comer.

t) Llevar de manera incorrecta/no profesional la uniformidad obligatoria, afectando a la correcta identificacion del personal del
servicio (camiseta y/o pantalones arremangados, gorra hacia atras, etc.)

u) Falta de aseo y limpieza personales.

v) La omision total o parcial del deber de registrar diariamente la jornada laboral, consistente en no anotar la hora de inicio y/o
finalizacion de la jornada en el sistema oficial de control horario, asi como la alteraciéon o manipulacion de datos, o la falta de
conservacion y disponibilidad para la Inspeccion de Trabajo o representantes sindicales.

w) Las manifestaciones, expresiones o comportamientos que, basados en prejuicios o estereotipos, atenten contra la dignidad y el
derecho a la no discriminacion de las personas por razén de su orientacion sexual, identidad de género, expresion de género o
caracteristicas sexuales, cuando concurra al menos una de las siguientes circunstancias:

a) La conducta no sea un hecho aislado y se reitere en el tiempo.

b) Los efectos intimidatorios, hostiles, degradantes u ofensivos de la conducta se prolonguen durante mas de un mes.

¢) La conducta cause un perjuicio objetivo o cree un obstaculo demostrable para el acceso de la persona afectada a la
promocion profesional o al ascenso en condiciones de igualdad.

Estas conductas seran sancionables con independencia del rango jerarquico de la persona infractora y de la victima, y suponen un
incumplimiento de las obligaciones de respeto y consideracion debida que rigen en el entorno laboral.

3. Seran faltas muy graves:

a) Realizar cualquier actividad ajena a sus funciones que pueda disminuir la atencion en el trabajo y la vigilancia del puesto (hacer
uso del teléfono movil personal durante la jornada efectiva de trabajo, de algun dispositivo electronico o de lectura, atender visitas...)
b) Faltar al trabajo dos dias sin causa justificada y sin previo aviso.

¢) El abandono del puesto o del trabajo sin justificacion, o cuando ello ocasione evidente perjuicio para la empresa o pueda llegar a
ser causa de accidente para el trabajador, sus compaiieros o terceros.

d) Acudir al centro de trabajo en estado de embriaguez o toxicomania.

¢) Cambiar, revolver los armarios o taquillas de los compaifieros o del publico sin la debida autorizacion.

f) La impuntualidad reiterada no justificada en la entrada o salida del trabajo. Se entendera reiterada, mas de tres faltas en un mes o
cinco en un periodo de tres meses.

g) El fraude, la deslealtad y el abuso de confianza en las gestiones encomendadas.

h) El hurto, robo y la apropiacion indebida, tanto a las demas personas trabajadoras de la empresa, como al publico o usuarios, como
a cualquier persona que esté dentro de la zona de vigilancia o del recinto de trabajo.

i) La simulacion comprobada de accidente o enfermedad.

j) Hacer desaparecer, inutilizar o destrozar maquinas o causar desperfectos en las mismas o en aparatos, instalaciones, edificios,
enseres, documentos y departamentos de la empresa.

k) La revelacion a terceros de cualquier informacion de reserva obligada, cuando de ello puedan derivarse perjuicios de cualquier
orden a la empresa.

1) Los malos tratos de palabra u obra, o faltas de respeto muy graves hacia los compatfieros, terceros o usuarios en general.

m) El abuso grave de autoridad.

n) La desobediencia o indisciplina continuada en el trabajo.

i) La disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento normal del trabajo.

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

p) El incumplimiento de las disposiciones en materia de proteccion de datos de caracter personal a los que tenga acceso por razén de
su cometido, cuando recaiga sobre datos de nivel alto.

q) La acumulacion de dos faltas graves atn siendo por diferentes motivos en un periodo de seis meses.

r) La desobediencia a la Direccion de la empresa, a quienes se encuentren con facultades de direccion u organizacion en el ejercicio
regular de sus funciones en cualquier materia de trabajo, siempre y cuando la orden no implique una condicion vejatoria para el
trabajador o suponga un riesgo para la vida, integridad, salud tanto de él como de sus compafieros.

s) Las discusiones con otras personas trabajadoras en presencia del usuario, cliente, contratista, o cualquier persona ajena a la
empresa y que trascienda a éste.

t) La situacion de acoso moral, cuando una persona o mas (la victima puede ser acosada por un grupo) somete a otra a una violencia
psicologica por sistema, durante un periodo de tiempo mas o menos prolongado. El acoso moral pretende y se encamina a ofender,
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ridiculizar y llevar a la victima al aislamiento del grupo, resultando de todo ello, si se mantiene en el tiempo, la desestabilizacion
emocional y psicologica de la persona acosada.

u) La repeticion en el tiempo de la negativa del trabajador a asistir a los cursillos de puesta al dia sin causa médica que lo justifique.
Todo el personal y con una frecuencia mensual deberd, de forma inexcusable, asistir y participar activamente en aquellas actuaciones
simuladas que se planteen para mantener tanto la alerta, como los protocolos de actuacion sobre los usuarios que asi lo requieran.

v) Quedarse dormido en el puesto de trabajo.

w) Fumar en cualquier dependencia distinta de las habilitadas para tal fin y/o durante el tiempo efectivo de trabajo o vistiendo la
uniformidad del servicio.

x) Falta de aseo y limpieza personales cuando sea de tal indole que puedan afectar al proceso productivo e imagen de la empresa.

y) El hurto, robo y la apropiacion indebida en viviendas facilitadas por la empresa.

Constituye falta muy grave el hurto, robo o apropiacion indebida, asi como la sustraccion, retencion o apoderamiento ilegitimo de
dinero, enseres u otros bienes, propiedad de otras personas trabajadoras, cuando tales hechos se cometan en viviendas, alojamientos,
residencias o inmuebles que la empresa ponga a disposicion de las personas trabajadoras por razon de la prestacion laboral, con
independencia de que dichas viviendas sean compartidas o utilizadas en régimen de convivencia entre personas trabajadoras.

z) La creacion de ambientes hostiles a la diversidad de la orientacion sexual; a las personas cuyo género o expresion de género no
coincide con la convencién comiinmente aceptada y a cualquier otro grado de diversidad sexo genérica o familiar.

Aa) Todas las actitudes, acciones, manifestaciones, expresiones, burlas o comportamientos que tengan la intencion de degradar,
humillar, ofender, ridiculizar o discriminar de forma reiterada a integrantes del colectivo LGTBIQ+, o a sus familiares y personas
allegadas.

Ab) Las agresiones fisicas o verbales dentro o fuera del lugar de trabajo a los miembros del colectivo LGTBIQ+, o a sus familiares y
personas allegadas.

El hostigamiento, el chantaje o la coaccion bajo amenaza de revelar la pertenencia al colectivo LGTBIQ+.

Ac) La promocion de la ideologia del odio al colectivo LGTBIQ+ entre las personas trabajadoras o en el entorno de la victima, asi
como de sus familiares y personas allegadas.

Ad) Divulgacion de imagenes, videos o mensajes que contengan contenido LGTBIQ+{6bico o que atenten contra la intimidad de las
personas.

Si estas conductas descritas en los apartados de las z) a Ad) se llevasen a cabo haciendo uso de una posicion jerarquica superior o si no se
actuase ante cualquier tipo de situacion discriminatoria, se considerard una circunstancia agravante.

Articulo 36°. Sanciones

Las sanciones que la empresa puede aplicar a las/os trabajadoras/es, segun la gravedad y circunstancias del caso concreto seran las siguientes:

1. Faltas leves: amonestacion escrita.
2. Faltas graves: suspension de empleo y sueldo de uno a quince dias.
3. Faltas muy graves: suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias o despido.

En las conductas de acoso sexual o por razon de sexo las sanciones seran agravadas por la naturaleza de la accion.

El plazo de prescripcion de las faltas sera el establecido por el Estatuto de los Trabajadores, inicidndose el computo a partir del conocimiento
de aquellas por la empresa y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido.

CAPITULO VIII
REPRESENTACION SINDICAL

Articulo. 37°. Derechos de Representacion Colectiva.

En las empresas del Sector afectadas por este Convenio, se podran acumular las horas sindicales en uno o varios representantes de las
=———personas trabajadoras. En caso de cesion de horas sindicales entre delegadas y/o delegados, se deberd preavisar a la empresa con 3 dias

habiles de antelacion. En el caso de que un delegado/a no consuma todas las horas sindicales en un determinado mes, se podran acumular las

mﬂ

no consumidas en el mes siguiente.

%La Empresa reconoce a los Sindicatos debidamente implantados en la misma, con elementos basicos y consustanciales para afrontar a través

; de ellos las necesarias relaciones entre personas trabajadoras/as y empresa. Los y las representantes de las personas trabajadoras (Comité de

h L
—
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Empresa), disfrutaran de las garantias que en cada momento sean de aplicacion por la legislacion general vigente.
Las horas sindicales podran acumularse por trimestres y se podran ceder dichas horas entre delegados y miembros del comité.

En las reuniones que los miembros del Comité de Empresa mantengan con la Empresa, seran por cuenta de la Empresa, y en ningin
momento se le imputaran al crédito horario que por sus derechos de representacion tengan.

Los delegados y delegadas sindicales tendran reconocidos en la Empresa los derechos y funciones recogidos en la Ley Organica 11/1985 de 2
de agosto.

Las personas trabajadoras a los que afecte el presente Convenio tendran derecho a celebrar asambleas o reuniones. Se ejercera este derecho a
propuesta del Comité de Empresa y tendra lugar en el interior de los locales de la Empresa, siempre que sea posible.

La Empresa esta obligada a facilitar al Comité de Empresa la informacion que éstos soliciten en consonancia con lo establecido en los
articulos 64 y 65 del Estatuto de las personas trabajadoras, asi como lo dispuesto en el Art. 81 de la misma Ley, referido al local y tablon de
anuncios.

CAPITULO IX
Articulo. 38°. Salud Laboral

Las partes firmantes del presente Convenio, se comprometen al desarrollo de la Proteccion de la Salud y Seguridad en el trabajo, al amparo
de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, el Reglamento de los Servicios de Prevencion, a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como a las disposiciones minimas de Seguridad y Salud relativas a cualquier actividad
realizada por las empresas afectadas por el ambito funcional de este convenio, asi como cualquier otra disposicion o norma que pueda
publicarse durante la vigencia del presente Convenio.

Las partes firmantes se comprometen a analizar e incorporar practicas en materia de Salud Laboral acordes a la perspectiva de género y
diversidad como un eje transversal que tenga en cuenta los riesgos asociados a la actividad desde una perspectiva de inclusion.

Evaluacion de Riesgos de la Empresa.

Informacién a las personas trabajadoras sobre los riesgos.
Formacion de las personas trabajadoras sobre medidas preventivas.
Formacion de las delegadas y delegados de Prevencion.
Determinar la periodicidad y los agentes formadores.

Formacion de los componentes de los Equipos de Primera Intervencion, Equipos de Primeros Auxilios para las medidas contra incendios, de
evacuacion y de primeros auxilios.

Vigilancia de la Salud, protocolizada para un puesto de trabajo.
Medidas correctoras de los riesgos detectados y los medios de proteccion tanto colectivos como individuales.

Sera deber de las empresas garantizar que las personas trabajadoras elegidas como delegadas y delegados de Prevencion, reciban la
formacion teorica y practica en materia preventiva, tanto al inicio del mandato, como cuando se produzcan cambios en la legislacion o surjan
nuevas tecnologias en la materia.

El plan de formacion de las delegadas y delegados sera acordado en el seno del Comité de Seguridad y Salud de la empresa y se realizara

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

atendiendo a una perspectiva de género. Tendra consideracion de formacion para la prevencion la que las organizaciones sindicales impartan
para sus delegados de prevencion, y como tal serd incluida en los correspondientes planes formativos.

ILas empresas prestaran especial atencion a la proteccion de personas trabajadoras sensibles a determinados riesgos y en funcion del género de
=las mismas, como son las personas trabajadoras minusvalidas, las trabajadoras embarazadas (se trataran los casos individualmente para
jestablecer medidas oportunas para facilitar el desempefio de su trabajo: ampliacion de periodos de descanso, asignacion de zonas mas
—==onroximas a su domicilio, etc.) o en periodo de lactancias.

= I
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El Comité de Seguridad y Salud se reunira de conformidad con el Reglamento del Comité de Seguridad y Salud.

Las reuniones del Comité de Seguridad y Salud, no seran de imputacion al crédito horario que los Delegados de Prevencion tienen por ser
miembros del Comité de Empresa.

En el marco de este convenio las partes acuerdan la creacion de una comision paritaria en materia de salud laboral. Dicha comision debera
constituirse en el plazo maximo de un mes desde la publicacion del convenio en el BOIB y, como maximo dentro de los tres primeros meses
del aflo 2026.

La comision estara constituida por seis miembros, 3 por parte del banco sindical (1 por sindicato) y 3 por parte del banco empresarial. En la
primera reunion de la comision se estableceran las normas internas de funcionamiento.

Entre las competencias de esta comision se encuentra la valoraciéon y adecuacion de las prendas de trabajo, asi como los equipos de
proteccion individual necesario para el desarrollo de las funciones propias de cada puesto de trabajo.

Articulo. 39°. Vigilancia de la salud.

La empresa facilitara al personal la posibilidad de someterse al correspondiente reconocimiento médico, el cual se efectuara anualmente y en
la fecha acordada. Los reconocimientos se realizaran en horario de trabajo o sera remunerado el tiempo invertido.

CAPITULO X
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO LABORAL

Articulo 40°. Marco Contextual

De conformidad con lo dispuesto en el Art. 45.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con la representacion social de sus personas trabajadoras en la forma que determine la legislacion aplicable al caso.

Articulo 41°. Comisién Paritaria de Igualdad

Con el objeto de contribuir a la consecucion de la igualdad de género, se acuerda constituir una Comision Paritaria de Igualdad? entre las
partes firmantes del presente Convenio que estara formada por una representacion proporcionada de cada una de dichas partes, con el fin de
vigilar la aplicacion, interpretacion, seguimiento y evolucion de los acuerdos relativos a los Planes y medidas de igualdad entre mujeres y
hombres en el seno de las diferentes empresas que se encuentren bajo el ambito de aplicacion del presente convenio.

Para ello y, para garantizar una adecuada labor en base al objeto de la misma, esta Comision se reunird de forma ordinaria semestralmente y,
de forma extraordinaria, tantas veces como sea requerida por cualquiera de sus miembros, siempre que dicho requerimiento se produzca con
una antelacion minima de 7 dias respecto a la fecha de la correspondiente sesion.

Esta Comision tendra las siguientes competencias:

a) Entender, en términos de consulta, sobre las dudas de interpretacion y/o aplicacion que puedan surgir en las empresas en relacion
con las disposiciones sobre planes de igualdad establecidas en los articulos posteriores.

b) Seguimiento de la evolucion de los planes de igualdad acordados en las empresas del sector.

¢) Mediacion si durante el proceso de negociacion e implantacion de un plan de igualdad surgieran problemas que ralentizaran o
paralizaran la realizacion del diagnostico y/o el acuerdo en los objetivos y medidas que debiera contemplar el plan de igualdad y
como paso previo a la tramitacion de un expediente ante los organismos de solucion extrajudicial de conflictos laborales o a la
interposicion de un conflicto colectivo o demanda judicial.

d) Elevacion a la Comision Paritaria del Convenio relativa al registro de los Planes de Igualdad. Dicha comunicacion se realizard
mediante fax o correo electronico.

e) Vigilancia de las medidas contempladas en el presente convenio, asi como la posibilidad de propuesta de nuevas medidas ante la
Comision de Seguimiento del correspondiente Plan de Igualdad.

Articulo 42°. Planes de Igualdad

Los Planes de Igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnoéstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como eliminar la discriminacion por

2
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razon de sexo.
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Los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de Igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Tal y como se establece en el Art. 2.2 del R.D. 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad y su registro, en las
empresas de 50 o mas personas en plantilla, tengan uno o mas centros de trabajo, las medidas de Igualdad deberan dirigirse a la elaboracion y
aplicacion del correspondiente Plan de Igualdad.

La elaboracion e implantacion de Planes de Igualdad sera voluntaria para las empresas de menos de 50 personas trabajadoras, previa consulta
y negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras, siéndoles de aplicacion lo regulado en la normativa legal a tales
efectos.

A su vez y, a tenor de lo dispuesto en el Art. 45. 4 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, las empresas, sea cual sea su tamafo, también elaboraran y aplicaran un Plan de Igualdad, previa negociacion o consulta, con la
representacion social de las personas trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho Plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo. De
no existir representacion social en el seno de la empresa, ésta debera negociar y acordar el mencionado Plan con los sindicatos mas
representativos del sector en el que se encuadre su actividad principal.

Articulo 43°. Comision de Igualdad para la elaboracion del Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa

Para las empresas que se vean afectadas por lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, se acuerda la constitucion de la Comision de Igualdad
conforme a la regulacion establecida a tales efectos en el R.D. 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad y su
registro.

Con caracter general, dicha Comision se ocupara de promocionar la Igualdad de Oportunidades, estableciendo las bases de una nueva cultura
en la organizacion del trabajo que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y que posibilite la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

Una vez constituida la Comision de Igualdad, ésta enviara la correspondiente notificacion a la Comision Paritaria de Igualdad del inicio y del
resultado de la negociacion del correspondiente Plan de Igualdad. Dicha comunicacion se realizara mediante fax o correo electronico.

La composicion de dicha Comision sera paritaria, en cuanto a género, entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras
contando, en los supuestos en que se estime necesario, con la figura de asesoras y/o asesores en materia de igualdad de género.

En las constituciones de las Comisiones de Igualdad, también se aprobara el reglamento de funcionamiento de dicho 6rgano en donde se
regularan, entre otras cuestiones, los procedimientos de actuacion del mismo.

Se establece que la Comision de Igualdad se reunird, de manera ordinaria, las veces que sean necesarias, quedando auto convocadas las partes
de una a otra reunion y, de manera extraordinaria, cuando lo solicite cualquiera de las partes con un preaviso de al menos 5 dias.

De las reuniones se levantara la correspondiente Acta que recogera los temas tratados, los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y
la fecha propuesta para la siguiente reunion.

En caso de desacuerdo entre la representacion empresarial y la social, se haran constar en el documento de Acta las posiciones definitivas por
cada parte.

Si durante el proceso de negociacion o implantacion del correspondiente Plan de Igualdad, surgieran desavenencias entre las personas
integrantes de dicha Comision, que ralentizaran u obstaculizaran la realizacion del Diagnostico y/o la adopcion de acuerdos relativos a los
Objetivos y Acciones a incluir en el correspondiente Plan de Igualdad se prevé, como paso previo a la tramitacion de un expediente ante los
organismos de solucion extrajudicial de conflictos laborales o a la interposicion de un conflicto colectivo o demanda judicial, la notificacién
de tal circunstancia a la Comision Paritaria de Igualdad para su oportuna labor de mediacion.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Articulo 44°. Diagnéstico de Igualdad

Previamente a la fijacion de los Objetivos del Plan de Igualdad de cada empresa, se llevara a cabo el correspondiente Diagnostico de
I!"_-Igualdad, cuya finalidad seré la de proporcionar datos desagregados por sexo con relacion a las siguientes cuestiones:

-

ﬁgAcceso a la empresa: evolucion de la plantilla en los tltimos cinco afios (nueva incorporacion, personas que han sido baja en la empresa con
especificacion de la causa de la baja), nuevas incorporaciones en el ultimo afio con indicacion del tipo de contrato, categoria o grupo
rofesional y puesto de trabajo.
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Caracteristicas de la plantilla: distribucion de la plantilla por grupos de edad, tipo de contrato, categoria o grupo profesional y antigiiedad.

Condiciones retributivas: distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo y categoria o grupo profesional, distribucion de la
plantilla en relaciéon con grupos profesionales, asi como los datos relativos a la correspondiente tabla salarial del afio en cuestion, incluyendo
las remuneraciones percibidas por el total de la plantilla en concepto de complementos salariales, atendiendo a la tipologia de los mismos.

El citado registro también debe incluir informacion relativa a las percepciones extrasalariales a las que haya tenido acceso la plantilla de la
empresa.

Formacion: numero total de hombres y mujeres que han recibido formacion en el ltimo afio por materia formativa. Cuantas acciones
formativas han sido a iniciativa de la empresa o a iniciativa del trabajador o trabajadora. Modalidad de la formacion (presencial en horario
laboral o fuera, on line). Duraciéon de la formacién. Personas que han solicitado y obtenido permisos individuales y adaptacion de la jornada
laboral para la realizacion de estudios reglados por categorias y/o grupos profesionales.

Clasificacion y promocion profesional: promociones en el tltimo afio especificando categorias o grupos profesionales y puestos a los que se
ha promocionado, asi como promociones vinculadas a movilidad geografica.

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal: distribucion de la plantilla con relacion a la utilizacion durante el Gltimo afio de las
diferentes suspensiones temporales, permisos retribuidos y permisos o derechos no retribuidos (IT, maternidad, paternidad, permiso de
lactancia, reduccion de jornada, excedencias, etc.)

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

Articulo 45°. Fases del Plan de Igualdad
El Plan de Igualdad debera contener las siguientes fases:

Programacion: desarrollo de las medidas concretas necesarias para solventar las carencias detectadas con relacion a cada una de las materias
analizadas. Se deberan fijar prioridades y establecer un programa de actuacion, un calendario, especificando para cada una de las medidas
que incluye el plan, cudl es la situacion de partida, cual el objetivo al que se aspira y en cuanto tiempo pretendemos alcanzarlo. De igual
manera serd necesario que en todas las fases, y para cada una de las medidas a desarrollar, quede claramente determinada la persona o grupo
de personas responsables de llevarla a cabo.

Implantacion: una vez disefiado el plan de igualdad, debera ser ratificado por las partes legitimadas para negociar y acordar en el ambito
correspondiente, se informara a todo el personal de la empresa del contenido del plan de igualdad y se pondran en marcha las diferentes
actuaciones de acuerdo con el calendario aprobado.

Seguimiento y Evaluacion: serd necesario definir los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion para evaluar el
grado de cumplimiento del plan y de los objetivos alcanzados. Previo a la evaluacion final, la comision de igualdad u érgano analogo
elaborara informes periédicos de evaluacion en relacion con cada uno de los objetivos fijados en el plan de igualdad, con el fin de comprobar
la efectividad de las medidas puestas en marcha y que permitan, en caso necesario, introducir actuaciones correctoras para alcanzar el fin
perseguido en el plazo de tiempo fijado.

Articulo 46°. Medidas de acciéon positiva
Como se sefiala en la exposicion de motivos de la Ley Organica 3/2007, las acciones positivas son consideradas como instrumentos para
alcanzar la igualdad real efectiva entre mujeres y hombres que no han podido ser corregidas en aplicacion del principio de igualdad juridica o

formal.

Tales medidas podran ser aplicadas en tanto subsistan situaciones de desigualdad en el ambito de empresas a las que les sea aplicable este
convenio y, en cualquier caso, para respetar el derecho a la Igualdad y a la no discriminacion reconocido en el articulo 14 de la Constitucion.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Las acciones que se pretenden en este sentido habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso,

que no puede ser otro que el de superar las situaciones de desigualdad de las mujeres en relacion con los hombres en cada uno de los
s upucstos que se pretenda corregir con la aplicacion de una accion positiva.

-

-En base a ello y, en aplicacion del principio de igualdad de trato y no discriminacion, las Comisiones de Igualdad estaran legitimadas para
romover medidas encaminadas a reducir y/o neutralizar la desigualdad de género existente entre las personas que integren la plantilla de

S

cada empresa u organizacion acogidas al &mbito de aplicacion de este convenio.
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Tales medidas irdn destinadas, preferentemente, a las areas de acceso al empleo, formacion, clasificacion y promocioén profesional,
condiciones retributivas, conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, entre otras, y podran consistir en:

1. Promocién de los procesos de Seleccion y Promocion de las personas trabajadoras que eviten la existencia de la denominada
segregacion vertical y horizontal, asi como la utilizacion del lenguaje sexista y/o de tipo inclusivo. En base a ello, se favorecera la
implantacion de procedimientos de Seleccion transparentes para el ingreso en la empresa, mediante la redaccion y difusion no
discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto
ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades individuales.

2. Establecimiento de programas especificos para la seleccion/promocion de mujeres u hombres en puestos en los que estan
sub-representadas.

3. Diseflo y aplicacion de planes de Formacion en las empresas con el fin de garantizar el desarrollo del nivel formativo y de
adaptabilidad de cada persona trabajadora a los requisitos del puesto de trabajo.

4. Adopcién de acciones especificas en materia de conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres y mujeres, mediante
campaiias de sensibilizacion y difusion de los permisos retribuidos y no retribuidos, excedencias legales existentes, etc.

Articulo 47°. Acoso sexual y acoso por razon de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propoésito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo son actos discriminatorios y estan expresamente prohibidos por la Ley Organica 3/2007.

En aplicacion de dicha norma, las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto de este.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con la representacion legal de las personas trabajadoras y las
trabajadoras, tales como la elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de campaias informativas o acciones de
formacion.

La representacion sindical debera contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion
de las personas trabajadoras y de las trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Las empresas afectadas por el presente convenio negociardn con la citada representacion sindical un protocolo de actuacion frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo. Dicho protocolo deberda comprender, al menos, los siguientes principios:

1. Compromiso de la empresa de prevenir y no tolerar el acoso sexual y acoso por razon de sexo

2. Instruccioén a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad
de trato entre mujeres y hombres

3. El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por razon de sexo.
4. La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una queja o denuncia.

La existencia obligatoria para las empresas, independientemente del nimero de personas en plantilla, del denominado Protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo, no debe ser la Unica estrategia para enfrentarse a este problema, sino que constituye un objetivo primordial el
hecho de llevar a cabo la oportuna prevencion de este tipo de delitos mediante el cambio de comportamientos y actitudes sexistas que generan
un ambiente proclive hacia esas actuaciones.

Articulo 48°. Violencia de Género

Las empresas vinculadas a este convenio tendran especial cuidado, siempre bajo total confidencialidad, de aplicar, a peticion de las
trabajadoras que la sufran, los derechos recogidos en la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género.

Los derechos que se reconocen a las trabajadoras/es victimas de la violencia de género son, entre otros, los siguientes:

1. Derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, que conlleve una reduccion del salario en la misma proporcion. Se puede
suscribir un convenio especial con la Seguridad Social para mantener las mismas bases de cotizacion y que no se vean afectadas las
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futuras prestaciones de jubilacion, incapacidad permanente y muerte y supervivencia, derivadas de enfermedad comun o accidente no
laboral.

2. Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la correspondiente adecuacion del mismo a las necesidades de la
trabajadora, la aplicacion del horario flexible, y/o cualesquiera formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la
empresa.

3. Derecho a que se haga efectivo un cambio de centro de trabajo con reserva del puesto de trabajo, en los términos que establece la
ley a tales efectos.

4. Derecho a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo, en los términos que establece la ley a tales efectos.
5. Derecho a la extincion voluntaria del contrato de trabajo con derecho a la prestacion contributiva por desempleo o subsidio por
insuficiencia de cotizacion.

El despido o extincion del contrato de trabajo por el o la empresario/a serd nulo si se produce con ocasion del ejercicio por parte de la
trabajadora victima de violencia de género de los derechos de reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de
cambio de centro de trabajo o suspension de la relacion laboral.

Para ejercer estos derechos las trabajadoras/es deberan acreditar la situacion de victimas de violencia de género, bien mediante Sentencia por
la que se condene al agresor/a, a través de la correspondiente Orden de proteccion o mediante informe del Ministerio Fiscal.

Teléfono de ayuda a las mujeres maltratadas: 016 (24 horas)

CAPITULO XI
MEDIDAS PARA LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION DE LAS PERSONAS LGTBI EN LA EMPRESA

Articulo 49. Medidas para la igualdad y no discriminacion.

En cumplimiento 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 LGTBI ha supuesto un gran avance en la consecucion de los derechos de las personas LGTBIQ+, la prevencion y proteccion
de la discriminacion y el acoso a las personas LGTBIQ+ y a la diversidad familiar en el seno de las empresas privadas de nuestro ambito.

Se recogen clausulas dirigidas a la negociacion colectiva de las medidas planificadas y un modelo de protocolo contra el acoso y la violencia,
que emanan de la publicacion del Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas
para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas.

Articulo 50. Medidas
1. Igualdad de trato y no discriminacion

1.1 Las empresas asumen como propios los principios de no discriminacion e igualdad de trato a las personas LGTBIQ+ y a la diversidad
familiar, evitando toda conducta, en el ambito laboral, que atente al respeto y la dignidad personal.

1.2 Las personas trabajadoras afectadas por el presente convenio tienen derecho a no ser discriminadas directa o indirectamente.

1.3 Asimismo, las partes firmantes de este convenio manifiestan estar en contra de toda conducta que atente al respeto y la dignidad personal
mediante la ofensa verbal, fisica o sexual, por motivo de sexo, edad, origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacion sexual, expresion o identidad de género, caracteristicas sexuales, diversidad familiar, discapacidad, afiliacién o no a un
sindicato, asi como por razén de lengua. Si la referida conducta es llevada a cabo valiéndose de una posicion jerarquica, supondra una
circunstancia agravante.

1.4 Las empresas realizaran periodicamente una comunicacion a la plantilla en la que se exprese el compromiso con la diversidad entre las
personas trabajadoras y con la erradicacion total de cualquier forma de discriminacion o acoso por motivos de orientacion sexual, identidad
de género, expresion de género o caracteristicas sexuales. La primera comunicacion debera efectuarse en un plazo de 3 meses desde la
publicacion del presente convenio.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

——1.5 Se promovera una cultura empresarial inclusiva, que fomente el respeto a la diversidad y que incluya expresamente aquella relativa al
Il cspeto a la orientacion o identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales y la eliminacion de toda forma de discriminacion de
mlas personas LGTBIQ+.

ﬁg?. Acceso al empleo

mLas empresas contribuiran, a través de las medidas establecidas en el presente convenio, a erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las
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personas LGTBIQ+, en especial con la formacion adecuada de las personas que participan en los procesos de seleccion. Para ello, es preciso
establecer criterios claros y concretos para garantizar un adecuado proceso de seleccion y contratacion que priorice la formacion o idoneidad
para el puesto de trabajo, independientemente de su orientacion y/o identidad sexual o su expresion de género, con particular atencion a las
personas trans como colectivo especialmente vulnerable.

2.1 La empresa implantard medidas positivas para el acceso al empleo dirigidas a aquellos segmentos vulnerables del colectivo LGTBIQ+, en
colaboracion con organizaciones y entidades sociales y con el SEPE, con especial atencion a las personas trans.

2.2 La empresa garantizara el trato igualitario a las personas LGTBIQ+ y a la diversidad familiar en los procesos de acceso, seleccion,
provision y promocion en el empleo.

2.3 La empresa no realizard ofertas de empleo de caracter no inclusivo, que respondan a estereotipos de género o que incluyan imagenes que
incurran en ellos.

2.4 Se utilizard un sistema para la seleccion de personal con un procedimiento especifico, utilizando curriculos ciegos que permitan
identificar y evaluar las candidaturas exclusivamente en funcion de los conocimientos, actitudes, habilidades y/o competencias requeridas
para los diferentes puestos de trabajo.

2.5 Aquellas empresas que de manera directa o a través de una empresa externa utilicen algoritmos para la seleccién y reclutamiento de
personas, los analizaran y revisaran junto con la RLPT para identificar posibles sesgos y corregirlos.

2.6 Las personas encargadas del reclutamiento y que participen en los procesos de seleccion, deberan recibir una formacion especifica y
adecuada para evitar sesgos.

2.7 Establecer acuerdos de colaboracion con entidades sin animo de lucro que estén desarrollando proyectos de insercion laboral para
impulsar la contratacion de personas trans. Daran cuenta de ello a la RLPT, que podra emitir informe.

3. Clasificaciéon y promocion profesional
El presente convenio regularalos criterios para la clasificacion, promocioén profesional y ascensos:

3.1 El sistema de clasificacion profesional debera garantizar que no se produzca discriminacion directa o indirecta de las personas LGTBIQ+,
basandose en elementos objetivos, entre otros la cualificacion y la capacidad, garantizando el desarrollo de su carrera profesional en igualdad
de condiciones.

3.2 La empresa utilizara, en los procedimientos de ascenso o promocion profesionales, criterios objetivos y neutros para evitar cualquier tipo
de discriminacion directa o indirecta desfavorable hacia la diversidad sexo-genérica, afectiva y familiar.

3.3 Los criterios para los procedimientos de ascenso deberan ser objetivos y neutros para evitar cualquier tipo de discriminacion directa o
indirecta desfavorable por razon de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religion o convicciones,
opinidén politica, orientacion sexual, identidad y/o expresion de género, diversidad sexo-genérica o familiar, afiliacion sindical, condicién
social o lengua.

3.4 Las personas trabajadoras tendran igualdad de oportunidades para poder presentarse a la cobertura de los puestos de trabajo vacantes que
puedan existir en el centro de trabajo, con independencia del sexo, orientacion sexual, expresion y/o identidad de género, diversidad sexo
genérica y familiar, origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad o relacion de parentesco con otras personas
trabajadoras del centro de trabajo.

4. Formacidn, sensibilizacién y lenguaje

Las empresas integraran en sus planes de formacion modulos especificos sobre los derechos de las personas LGTBIQ+ en el ambito laboral,
con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades y no discriminacion. La formacion iré dirigida a toda la plantilla, incluyendo a
los cuadros intermedios, directivos y personas trabajadoras con responsabilidad en la direccion de personal y recursos humanos.

Los aspectos minimos que deberan contener son:

® Conocimiento general y difusion del conjunto de medidas planificadas LGTBIQ+ recogidas en el o los convenios colectivos de
aplicacion o los acuerdos de empresa en su caso, asi como su alcance y contenido.

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

® Conocimiento y difusion del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en el empleo, en caso de que se disponga de él.
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® Conocimiento y difusion del protocolo para la prevencion, deteccién y actuacion frente al acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.
® Se fomentaran medidas para garantizar la utilizacion de un lenguaje respetuoso con la diversidad.

a. La empresa sensibilizard y formara en igualdad de trato y no discriminacion de las personas LGTBIQ+ y la diversidad
familiar con acciones dirigidas al conjunto de su plantilla; asimismo, en diversidad sexogenérica y sexoafectiva y en lenguaje
inclusivo y trato correcto a las personas LGTBIQ+.

b. La empresa, en colaboracion con asociaciones LGTBIQ+ especializadas, previa consulta y participacion de la RLPT,
planificara una formacion dirigida a toda la plantilla, con los siguientes criterios minimos:

Definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y de género contenidas en la Ley 4/2023.
Sensibilizacion de las realidades de las personas LGTBIQ+.

Tipos de conductas discriminatorias y de acoso.

Conocimiento de las medidas incluidas en el convenio sectorial o acuerdo empresarial.

Conocimiento del protocolo de actuacion frente al acoso, discriminacion o violencia hacia las personas LGTBIQ+.

c. Dicha formacion tendré un reciclaje, que se incluird en el plan de formacion anual de las empresas.

d. Ademas de la sensibilizacion anteriormente citada, las personas que se encarguen del reclutamiento o participen en
procesos de seleccion, mandos intermedios, cuadros de direccion o cualquiera que tenga personas a su cargo, deberan recibir
una formacion especifica que contenga como minimo el siguiente contenido:

1. Capacitacion en diversidad e inclusion.

2. Fomento de la empatia y la escucha activa.

3. Gestion de la diversidad en entornos laborales.

4. Liderazgo inclusivo en la gestion de equipos.

5. Prevencion y abordaje de acoso y discriminacion por orientacion sexual, identidad y/o expresion de género y
diversidad sexo genérica o familiar.

e. Dicha formacion tendra un reciclaje que se incluira en el plan de formacion anual de las empresas.

f. La empresa formard a la totalidad de su plantilla en lenguaje inclusivo y respetuoso hacia las personas LGTBIQ+ y a la
diversidad familiar.

g. La empresa difundira y formara al conjunto de su plantilla sobre las medidas planificadas y los protocolos contra la
discriminacion y el acoso a las personas por orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas
sexuales y diversidad familiar

h. La empresa realizara formacion dirigida a la totalidad de su plantilla sobre definiciones y conceptos basicos sobre
diversidad sexual, familiar y de género contenidas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

i. La empresa revisard el cumplimiento escrupuloso del lenguaje inclusivo en su comunicacién y, asimismo, en su
comunicacion externa por cualquiera de las vias y medios por las que se exprese.

j- La empresa activara en sus formularios una tercera casilla para determinar las realidades de género no binarias.

k. Se estableceran dentro de los planes de formacion de la empresa acciones formativas concretas y especificas para impulsar
la cultura de la diversidad, la sensibilizacion hacia las personas LGTBIQ+, el uso del lenguaje inclusivo oral y escrito, el
conocimiento de las medidas y protocolos LGTBIQ+ activos en la empresa.

l. La empresa introducird en sus planes de formaciéon en sensibilizacion y transversal y especifica en diversidad
sexo-genérica y afectiva dirigida a la totalidad de su plantilla.

m. La direccion de la empresa, asi como toda la plantilla, se dirigirdn a la persona trans, intersexual, no binaria o fluida con
el nombre sentido en cualquier tipo de comunicacion, tanto oral como escrita (ejemplos: cuadrantes, tarjetas de acceso
identificativas, correo electronico, etc), con independencia de que no se haya producido el cambio registral, a excepcion de la
documentacion oficial (ejemplos: contrato de trabajo, ndmina, seguros sociales, etc.).

n. La empresa llevara a cabo la sensibilizacion y formacion en colaboracion con asociaciones LGTBIQ+.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

5. Entornos laborables diversos, seguros e inclusivos
Se promovera la heterogeneidad de las plantillas para lograr entornos laborales diversos, inclusivos y seguros.
Las empresas deben crear, con la participacion de la RLPT, entornos y espacios de trabajo seguros.

® Se garantizara la proteccion contra comportamientos LGTBIQ+{obicos, especialmente, a través de los protocolos de acoso por razon
de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.
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Impulso y realizacién de estudios sobre la situacion de las personas LGTBIQ+ mediante encuestas de clima laboral, que atiendan a la

obligatoria proteccion de datos, y relacionados con las medidas planificadas y protocolos con perspectiva hacia la diversidad

sexo-genérica, afectiva y familiar en la empresa

® Fomentar la organizacion de eventos u otras acciones para conmemorar los dias significativos para el colectivo LGTBIQ+ y la
diversidad familiar.

® La empresa garantizara, previa negociacion con la RLPT, la proteccion contra comportamientos LGTBIQ+{obicos con un protocolo

especifico frente al acoso y la violencia en el trabajo por orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas

sexuales y diversidad familiar.

La empresa debera asignar a una persona responsable de gestionar la diversidad. Sus funciones seran, entre otras, recibir y responder

a solicitudes de cambio de bafio y vestuario, uso de uniforme, gestion de tramites en la empresa (ejemplo: cambio de tarjetas, correo

electronico...) o atender aquellos tramites administrativos derivados del cambio registral de la persona trabajadora. La persona

asignada debera contar con formacion especifica y adecuada.

® Promover mecanismos de participacion efectiva de las personas LGTBIQ+ en aquellos dambitos de toma de decisiones que les

incumban.

Aquellas empresas que utilicen uniformes deberan garantizar que sean de género neutro o, en su defecto, facilitar uno acorde al
género sentido o expresado, segun las indicaciones de la persona trabajadora.

La empresa debera disponer de cabinas y duchas individuales en ambos vestuarios para salvaguardar la intimidad de todas las
personas trabajadoras que asi lo deseen.

® Laempresa publicard, previa negociacion con la RLPT, un protocolo con medidas especificas para la prevencion de la transfobia y la
proteccion a las personas trans en la empresa.

6. Permisos y beneficios sociales

El convenio colectivo debera atender a la realidad de las familias diversas, conyuges y parejas de hecho LGTBIQ+, garantizando el acceso a
los permisos, beneficios sociales y derechos sin discriminacion por razén de orientacion sexual, expresion y/o identidad de género.

En este sentido, se garantizard a todas las personas trabajadoras el disfrute en condiciones de igualdad de los permisos que, en su caso,
establezcan los convenios o acuerdos colectivos para la asistencia a consultas médicas o tramites legales, con especial atencion a las personas
trans.

La empresa garantizara los derechos de las personas trabajadoras LGTBIQ+ relacionados con sus parejas/familias con independencia de su
identidad de género y orientacion sexual en materia de permisos, embarazo, filiacion y otros que se establezcan.

La empresa garantizara el permiso por matrimonio o pareja de hecho de las personas trabajadoras con independencia de su identidad de
género y orientacion sexual.

Se garantizaran los permisos por requerimientos o procedimientos administrativos relacionados con el cambio registral de la mencion del
nombre, sexo 0 género.

Se garantizard que en los permisos de asistencia a consulta médica o pruebas de salud también se incluyan los relacionados con
procedimientos de afirmacion de género.

Las personas trabajadoras que decidan iniciar los tratamientos hormonales de afirmacion de género tendran derecho a un periodo de
excedencia de duracion no superior a dos afios, con reserva de puesto de trabajo. El periodo excedencia, conforme a lo establecido en este
articulo, serd computable a efectos de antigliedad y la persona trabajadora tendra derecho, tras su reincorporacion, a la formacion profesional
que la empresa haya impartido durante su tiempo de excedencia y que no haya podido desarrollar.

Las empresas evitaran la exclusion de las personas trans de las campafias médicas que desarrolle hacia el conjunto del personal, teniendo en
cuenta sus necesidades y corporalidades. (ejemplos: reconocimientos médicos, campafias de deteccion precoz de cancer de mama,
utero/colon, prostata, etc.).

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Cuando las personas trans decidan iniciar los procesos de afirmacion de género que consideren, por ser estos los supuestos de mayor
_____exposicion y vulnerabilidad y, por tanto, de mayor riesgo a sufrir discriminacién, acoso y/o violencia, la empresa debera garantizar su
———seguridad y su salud mediante medidas especificas (adaptacion de puesto de trabajo, funciones y/o de jornada durante el periodo de
wnafirmacion de género).

-

; Las personas trabajadoras que requieran la asistencia a consultas médicas por motivos de afirmacion de género de si mismas, de sus parejas,
msus convivientes y sus parientes de primer grado dispondran del tiempo indispensable retribuido para la asistencia a consultas médicas, sin
que cuenten para los porcentajes de indice de absentismo y sin que se tengan en cuenta para disminuir el pago de primas, bonus, incentivos o

I
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similares existentes en la empresa.
7. Régimen disciplinario

Seran causa de sancion las infracciones que actien frente a comportamientos que atentan contra la libertad sexual de las personas
trabajadoras, con especial mencion a los ataques discriminatorios por orientacion sexual, expresion y/o identidad de género en los términos
que regulen los convenios o normas de aplicacion.

8. Protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI en el sector de Vigilancia acuatica y socorrismo en
las Islas Baleares:

De conformidad con lo establecido en el anexo II del Real Decreto 1026/2024, se aprueba el protocolo de actuacion frente al acoso y la
violencia contra las personas LGTBI que se incluye en el Anexo I. No obstante, las empresas podran contar con un protocolo general frente al
acoso y violencia que prevea medidas para las personas LGTBI que se ajuste, como minimo, a lo establecido en el ANEXO I

CAPITULO XII
PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE CATASTROFES Y FENOMENOS METEOROLOGICOS ADVERSOS

1. Objeto

El presente Protocolo tiene por objeto establecer un marco de actuacion homogéneo, preventivo y obligatorio para todo el personal de
vigilancia acudtica y socorrismo ante situaciones derivadas de catastrofes naturales o fendmenos meteoroldgicos adversos (en adelante,
FMA), garantizando la proteccion de la seguridad y salud tanto de las personas trabajadoras como de los usuarios de las instalaciones o
espacios naturales.

2. Ambito de aplicacién

El presente Protocolo sera de aplicacion a todo el personal incluido en el ambito funcional del Convenio Colectivo que preste servicios en: a)
Playas y espacios acuaticos naturales. b) Piscinas exteriores. ¢) Piscinas interiores.

Sera igualmente aplicable a responsables de equipo, supervisores/as y responsables de empresa (RESEM).
3. Fundamentacion juridica

Este protocolo se desarrolla en cumplimiento del deber de proteccion del empresario, establecido en la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, y en particular en su Articulo 20 (Medidas de emergencia), asi como en desarrollo de las siguientes disposiciones del Convenio
Colectivo:

Articulo 14°. Definiciones y funciones especificas: Aplicacion de directrices de los Planes de Salvamento.
Articulo 25. Jornada Laboral Ordinaria: Referencia a los "Planes de Salvamento y Proteccion" como marco regulador.
Articulo 32°. Formacion y entrenamiento continuado: Obligacion de formacion en materias de prevencion, rescate y coordinacion.

Articulo 38°. Salud Laboral: Compromiso con la proteccion de la salud y seguridad, incluyendo evaluacion de riesgos y adopcion de
medidas.

4. Principios generales de actuacion
La aplicacion del presente Protocolo se regira por los siguientes principios:

® 4.1. Principio de Prevencion: La anticipacion y la adopcion de medidas preventivas ante la prevision de un FMA son prioritarias
sobre la actuacion reactiva.

® 4.2. Principio de Seguridad Prioritaria y Autoproteccion: En caso de conflicto entre la continuidad del servicio y la seguridad,
prevalecera siempre la proteccion de la vida y la salud. En ninguna circunstancia se expondra al personal a un riesgo grave e
inminente para su propia vida o integridad fisica.

® 4.3, Principio de Actuacion ante Riesgo Grave e Inminente: Cuando exista un riesgo grave e inminente, cualquier socorrista podra
ordenar la evacuacion preventiva del agua o de la zona afectada, debiendo comunicarlo inmediatamente a su superior jerarquico, sin
que dicha actuacion pueda dar lugar a sancion o perjuicio alguno.

® 4.4, Principio de Coordinacion y Comunicacion: Toda actuacion se realizara manteniendo una comunicacion fluida y constante con
la cadena de mando establecida y, cuando proceda, con los servicios publicos de emergencia.
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5. Activacion del Protocolo e Identificacion de Riesgos
5.1. Activacion: El Protocolo podra activarse en cualquiera de las siguientes situaciones:

a) Emision de avisos oficiales por fenomenos meteorologicos adversos (AEMET, 112).

b) Activacion de planes municipales o territoriales de emergencia.

c¢) Observacion directa de condiciones que supongan un riesgo objetivo. d) Orden expresa de la autoridad competente o de la cadena
de mando de la empresa.

5.2. Fases de Actuacion: La activacion se desarrollara en tres fases:

® Fase de Alerta (pre-emergencia).
® Fase de Emergencia (fenémeno en curso).
® Fase de Normalizacion (post-emergencia).

5.3. Fenémenos Meteorologicos Adversos (FMA): Se consideran FMA, entre otros:

Tormentas eléctricas.

Vientos fuertes, temporales maritimos, galernas o mangas marinas.
Oleaje peligroso y corrientes intensas.

Olas de calor extremo.

Lluvias torrenciales o inundaciones.

Niebla densa que impida la correcta vigilancia.
6. Procedimientos de Actuacién por Entorno

A) Actuacion en Playas y Espacios Acuaticos Naturales
Fase de Alerta:

Seguimiento activo de avisos meteoroldgicos oficiales por parte del RESEM o Supervisor/a.
Comunicacion inmediata al equipo sobre la alerta y las medidas a adoptar.

Revision del correcto funcionamiento de medios materiales (emisoras, megafonia, etc.).
Informacién preventiva a los usuarios mediante megafonia y carteleria.

Fase de Emergencia:

Izado inmediato de bandera roja y prohibicion del bafio.

Evacuacion de todos los usuarios del agua mediante sefiales acusticas (silbato) y verbales (megafonia).
Si el riesgo lo requiere (¢j. tormenta eléctrica), evacuacion de la zona de arena.

Aseguramiento de todo material susceptible de desplazamiento (torres, embarcaciones, sombrillas).

No se permitira la permanencia en las torres de vigilancia que no estén debidamente acondicionadas, especialmente durante
las tormentas eléctricas. El personal se resguardara en un lugar seguro (puesto de socorro, vehiculo, edificacion).

No se realizaran rescates que supongan un riesgo grave e inminente para la vida del socorrista. En tal caso, se activaran
inmediatamente los servicios de emergencia externos (112).

Fase de Normalizacion:

® Inspeccion previa de la zona para evaluar nuevos riesgos (resaca, objetos, danos).
® Reapertura del servicio inicamente cuando existan condiciones objetivas de seguridad y previa autorizacion del superior
jerarquico.

B) Actuacion en Piscinas Exteriores
Fase de Emergencia:

® Tormenta Eléctrica: Evacuacion inmediata del vaso de la piscina y de las zonas humedas. El personal y los usuarios deberan
refugiarse en una edificacion cerrada.

® Viento Fuerte: Cierre de sombrillas y aseguramiento del mobiliario. Se valorara el cierre de la instalacion si el riesgo es
elevado.

® Lluvia Torrencial: Evacuacion del vaso si la lluvia impide la visibilidad completa del fondo.

I |E§%% Iq:l| ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171
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® Ola de Calor: Se intensificara la vigilancia sobre usuarios vulnerables. El personal debera disponer de acceso a hidratacion,
zonas de sombra y se planificaran pausas adicionales para evitar el estrés térmico.

Fase de Normalizacion:
® Inspeccion de la instalacion (calidad del agua, posibles dafos) antes de reanudar la actividad.
C) Actuacion en Piscinas Interiores:
® Cortes de Suministro Eléctrico: Activar la iluminacion de emergencia. Valorar el cierre temporal si afecta a sistemas esenciales
(depuracion, ventilacion).
® Inundaciones o Dafos Estructurales: Activar el plan de evacuacion del centro, guiando a los usuarios a las salidas y puntos de
reunion seguros.

7. Coordinacion y Cadena de Mando

La aplicacion de este protocolo se realizara en coordinacion con la direccion de la empresa, la cadena de mando, los planes de salvamento del
centro y los servicios publicos de emergencia (112, Policia Local, etc.) cuando proceda.

Cadena de Mando y Sucesion de Responsabilidad: La responsabilidad de la activacion y gestion del protocolo recae en el/la Responsable de
Empresa (RESEM) o Supervisor/a.

® En su ausencia, esta responsabilidad sera asumida por el/la adjunto/a a RESEM.
® En ausencia de ambos, el/la socorrista de turno asumira la responsabilidad de iniciar las medidas de evacuacion y proteccion,
comunicandolo de inmediato a la cadena de mando en cuanto sea posible.

8. Medios, Equipos y Registro

8.1. Medios y Equipos: La empresa garantizara la disponibilidad de sistemas de comunicaciéon operativos, megafonos, sefializacion
reglamentaria (banderas, carteleria) y EPI's adecuados para condiciones adversas. La ausencia de medios esenciales podra justificar la
suspension preventiva del servicio.

8.2. Registro y Documentacion: Toda activacion del presente Protocolo debera:

a) Quedar reflejada en el parte de incidencia diario.
b) Comunicarse formalmente al responsable jerarquico.
¢) Integrarse en el sistema de prevencion de riesgos laborales de la empresa para su analisis y mejora continua.

9. Formacién y Simulacros

El personal recibird formacion especifica sobre la identificacion de FMA y la aplicacion de este protocolo. Se realizaran simulacros
periodicos, los cuales quedaran debidamente documentados.

10. Revision y Actualizacién

El presente Protocolo serd revisado con caracter anual o siempre que se produzca un incidente relevante, un cambio normativo o
modificaciones sustanciales en el servicio. La Comision Paritaria del Convenio podra proponer mejoras al mismo.

DISPOSICIONES ADICIONALES
DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS Y SOMETIMIENTO AL TAMIB.

Las partes firmantes del presente Convenio acuerdan:

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

1. Las discrepancias que no sean resueltas en el seno de la Comision Paritaria prevista en este Convenio se solventaran de acuerdo con los
procedimientos regulados en el Acuerdo Interprofesional por el que se precede a la creacion del Tribunal de Arbitraje y Mediacion de les Illes
=———Balears (TAMIB), aplicando el Reglamento de actuacion de dicho Tribunal.

)

=

2. La solucion de los conflictos colectivos, asi como los de aplicacion e interpretacion de este Convenio Colectivo y cualquier otro conflicto
individual que afecte a las personas trabajadoras incluidas es su ambito de aplicacion, podra efectuarse de acuerdo con los procedimientos

%g EE.regulados en el Acuerdo Interprofesional sobre creacion del TAMIB, aplicando el Reglamento de actuacion del mismo.

=

s
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DISPOSICION ADICIONAL SEGUNDA. COMISION DE LUCHA CONTRA EL INTRUSISMO PROFESIONAL Y
PROTOCOLO DE ACTUACION

Con el objetivo de promover la competencia leal, garantizar el cumplimiento de las condiciones laborales y de Seguridad Social establecidas
en el presente Convenio, proteger la calidad del servicio y erradicar las practicas de intrusismo profesional y economia sumergida en el
sector, las partes firmantes acuerdan la creacion de la Comision Sectorial de Seguimiento y Lucha contra el Intrusismo Profesional (en
adelante, la Comision).

La Comision tendra caracter paritario y estara compuesta por un total de 6 miembros:

® 3 representantes designados por la representacion empresarial firmante del Convenio.
® 3 representantes designados por las organizaciones sindicales firmantes del Convenio, en proporcion a su representatividad.

La Comision tendra las siguientes funciones principales:

a) Vigilancia: Realizar un seguimiento general del sector para detectar practicas irregulares o de intrusismo profesional.

b) Recepcion y Analisis: Recibir, analizar y documentar las denuncias o comunicaciones sobre presuntos casos de intrusismo,
competencia desleal o incumplimiento grave de la normativa sectorial.

¢) Mediacion: Intentar mediar en los conflictos que se le presenten, siempre que sea posible y dentro de su &mbito de competencia.

d) Colaboracion con la Administracion: Actuar como interlocutor con las administraciones y organismos publicos competentes,
promoviendo actuaciones coordinadas.

e) Propuestas: Elaborar informes y propuestas de mejora normativa o de actuacion para elevar a las partes negociadoras o a las
administraciones competentes.

La Comision establecera su propio reglamento de funcionamiento interno. Como minimo, se regira por las siguientes normas:

® Reuniones: Se reunira con caracter ordinario al menos semestralmente y con caracter extraordinario siempre que lo solicite una de las
partes, con un preaviso minimo de 15 dias naturales.
Convocatoria: La convocatoria debera incluir el orden del dia detallado de los asuntos a tratar.
Acuerdos: Para la valida constitucion de la Comision, sera necesaria la presencia de, al menos, la mitad mas uno de los miembros de
cada una de las representaciones. Los acuerdos se adoptaran por mayoria de cada una de las partes.

El tiempo invertido por los y las representantes de las personas trabajadoras en las reuniones oficiales de esta Comision, debidamente
convocadas, sera considerado como tiempo de ejercicio de funciones de representacion.

De conformidad con lo dispuesto en el Articulo 68.¢) del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, el tiempo dedicado a
estas reuniones no se computara dentro del crédito horario mensual legalmente establecido, siendo retribuido y sin que pueda ser objeto de
sancion ni descuento alguno.

Para el ejercicio de sus funciones, la Comision seguira el siguiente protocolo:

a) Legitimacion para denunciar: Podran presentar denuncias o comunicaciones ante la Comision las personas trabajadoras del sector,
sus representantes legales, las organizaciones sindicales y empresariales firmantes del presente Convenio, o cualquier persona o
entidad con un interés legitimo.

b) Forma y contenido de la denuncia: La denuncia se presentara mediante un escrito formal dirigido a la sede de la Comision,
debiendo contener, como minimo:

1. Identificacion de la persona o entidad denunciante.

2. Identificacion de la empresa, persona o entidad denunciada.

3. Descripcion clara y detallada de los hechos que se consideran constitutivos de intrusismo o practica irregular.
4. Fecha y lugar de los hechos.

5. Aportacion de cuantos indicios o pruebas se dispongan (documentos, fotografias, testimonios, etc.).

6. La Comision garantizara la confidencialidad del denunciante si este asi lo solicita expresamente.

¢) Tramitacion por la Comision: Una vez recibida una denuncia, la Comision procedera a:

1. Apertura de expediente: Registrara la denuncia y abrira un expediente interno.

2. Anadlisis previo: Analizard la documentacion y, si lo considera necesario, podra solicitar al denunciante informacion
adicional.

3. Tramite de audiencia: Dara traslado del contenido de la denuncia a la parte denunciada, concediéndole un plazo de 10 dias
habiles para que formule las alegaciones que estime oportunas.

I |E§%% Iq:l| ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171
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4. Informe o Dictamen: Tras analizar los hechos, las pruebas y las alegaciones, la Comision emitird un informe motivado en
el que concluira si existen o no indicios fundados de la practica irregular denunciada.

Si del informe o dictamen se desprenden indicios racionales y fundados de intrusismo profesional, competencia desleal o incumplimiento
grave de la normativa laboral y de Seguridad Social, la Comision, por acuerdo de sus miembros, estara facultada para:

a) Comunicacion a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social: Dar traslado formal del expediente completo a la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social para que inicie las actuaciones de investigacion y sancionadoras que correspondan.

b) Denuncia ante otras autoridades competentes: En funcion de la naturaleza de los hechos, comunicar la situacion a otras
autoridades, tales como:

® La Agencia Tributaria, en caso de indicios de fraude fiscal o economia sumergida.
® Las Consejerias de la Comunidad Auténoma con competencias en la materia (ej. Turismo, Sanidad, etc.).
® Los Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del Estado, si los hechos pudieran ser constitutivos de delito.

c¢) Personacion: Valorar la posibilidad de personarse como parte interesada en los procedimientos administrativos o judiciales que se
inicien, si la legislacion aplicable lo permite.

DISPOSICION ADICIONAL TERCERA. LENGUAJE NO SEXISTA.

Todas las referencias en el texto del convenio a «trabajador» o «empleadoy», «personas trabajadoras» o «empleados», se entenderan
efectuadas indistintamente a las personas, hombre o mujer, que trabajan en las empresas comprendidas en el &mbito funcional expresado en el
Articulo 1°.

DISPOSICION ADICIONAL CUARTA. DE LA INCLUSION DE COSTES DE FORMACION EN LOS PLIEGOS DE
CONTRATACION PUBLICA.

Las partes firmantes instan a que, en la redaccion y aprobacion de los planes de salvamento, asi como en la elaboracion de las memorias
técnicas y econdmicas y de los pliegos de contratacion de servicios de salvamento y socorrismo en playas y zonas de bafio de entorno natural,
se tengan en cuenta los costes derivados de las obligaciones del presente convenio, incluyendo las previstas en el Articulo 32 y en el apartado
9 del Capitulo XII.

Asimismo, las empresas licitadoras deberan incorporar expresamente en sus ofertas el coste de cumplimiento del citado articulo.
DISPOSICION TRANSITORIA
UNICA. - DEL REGIMEN DE IMPLANTACION PROGRESIVA DE LA OBLIGACION DE FORMACION.

La obligacion prevista en el Articulo 32 (16 horas anuales) sera exigible desde la temporada 2026 en los servicios de playas que se inicien
mediante nuevas adjudicaciones o nuevos contratos, asi como en renovaciones, prorrogas o modificaciones que supongan un nuevo marco de
prestacion.

1. En los servicios de playas prestados al amparo de contratos vigentes con anterioridad a la temporada 2026, su aplicacion se producira
desde el nuevo procedimiento de contratacion que resulte aplicable.

2. En todo caso, el cumplimiento del Articulo X serd de plena aplicacion a la totalidad de servicios de playas a mas tardar en la temporada
2028.

ANEXO I
PROTOCOLO CONTRA LA DISCRIMINACION Y EL ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE
GENERO, EXPRESION DE GENERO, CARACTERISTICAS SEXUALES Y DIVERSIDAD FAMILIAR.

AMBITO DE APLICACION

s ""I

FEste protocolo sera de aplicacion 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
Ztrabajo, al personal de puesta a disposicion, proveedores, clientes y visitas, entre otros.

El protocolo serd de aplicacion cuando se produzcan situaciones de discriminacién y acoso por razoén de orientacion sexual, identidad de
género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar en la empresa durante el trabajo, en relacion con él o como

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



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

'BOIB
16 de abril de 2026

Butlleti Oficial de les llles Balears Fasciculo 102 - Sec. IlI. - Pag. 20271

resultado de este, en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, y también en las que se realicen a través de las
tecnologias de la informacion y de la comunicacion (acoso virtual o ciberacoso). Incluira, asimismo, los sucesos que se produzcan en los
trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo y en el alojamiento proporcionado por la empresa en caso de desplazamientos de la persona
trabajadora relacionados con su puesto de trabajo y responsabilidades.

Ademas, la empresa debera velar y extender a las compaiiias, entidades y asociaciones que liciten, contraten, subcontraten, concierten o
concilien con ella el cumplimiento de los principios recogidos en este protocolo y valorara positivamente que cuenten con protocolos propios
o asuman el de la empresa contra la discriminaciéon y el acoso por orientacion sexual, identidad de género, expresion de género,
caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

PRINCIPIOS RECTORES Y CARACTERISTICAS
Principio de respeto a la dignidad personal

Las actuaciones guardaran la discrecion necesaria, encaminada a proteger la intimidad y dignidad de las personas afectadas, y el maximo
respeto a todas las personas implicadas.

Principio de confidencialidad y sigilo

La informacién generada y aportada por las actuaciones en la aplicacion del protocolo tendra caracter confidencial y s6lo sera conocida por
quienes intervengan directamente en el desarrollo de las diferentes fases. Estas personas deben guardar el correspondiente sigilo,
confidencialidad y reserva para velar por la intimidad y dignidad de las personas afectadas, y la obligacién de no divulgar informacion sobre
el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de investigacion.

Principio de diligencia y celeridad

Todo el procedimiento tiene que completarse sin demoras indebidas en el menor tiempo posible, respetando las garantias adecuadas para
todas las partes.

Escuchar a la victima

La victima narrard, de forma oral o escrita, los hechos sin que se realice ninglin cuestionamiento. Este proceso esta protegido por el deber de
confidencialidad y sigilo.

Contradiccion

El procedimiento garantizara, en todo momento, una audiencia imparcial y un trato justo para todas las personas afectadas.
Restitucion de las victimas

Si la discriminacion o el acoso se hubieran concretado en un menoscabo de las condiciones laborales de la

victima, debe restituirse en sus mismas condiciones, si asi lo solicita.

Prohibicion de represalias

Todas las personas implicadas en el procedimiento tendran las garantias de no discriminacién ni represalias por la participacion en la
comunicacion o denuncia de una situacion de discriminacion o acoso y en las sucesivas fases del procedimiento.

COMISION DE ATENCION A LA DISCRIMINACION Y ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE
GENERO, EXPRESION DE GENERO, CARACTERISTICAS SEXUALES Y DIVERSIDAD FAMILIAR

Para la constitucion de la Comision de atencion a la discriminacion y acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género, expresion

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar (en adelante, Comisién) deben determinarse cuantas personas la componen. A este
efecto, se tendra en consideracion lo siguiente:

Esta Comision sera paritaria entre la representacion de la empresa y de la representacion legal de las personas trabajadoras (en adelante,
i RLPT). De igual manera y de forma paritaria se ha de nombrar el mismo numero de miembros suplentes.

-

: iSe recomienda que esté formada por un minimo de 4 personas, con un maximo acotado en relaciéon con los principios rectores y
—==icaracteristicas recogidas.

|
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La Secretaria de la Comision la ostentara una persona representante de la empresa.

Sera requisito imprescindible para formar parte de esta Comision, tanto de titulares como suplentes, tener formacién en igualdad vy,
especificamente, en el tratamiento, prevencion y actuacién frente al acoso y discriminacion por razén de orientacion sexual, identidad de
género y expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

En el caso de que la vinculacion laboral de la persona que presuntamente ejerce la situacion de acoso o discriminacion comunicada o
denunciada se corresponda con empresa diferente a la de la persona victima, la Comision debe ponerse en contacto con la primera para que
pueda integrarse como miembro.

Las horas totales destinadas por parte de las personas miembros de la RLPT a la Comision en cualquiera de sus aspectos (reuniones previas,
convocatorias, entrevistas, procedimiento, etc.) no computaran como horas del crédito horario sindical.

La asistencia juridica, ante posibles acciones judiciales, y la cobertura de la responsabilidad civil en que puedan incurrir las personas que
componen la Comision deben estar aseguradas por parte de la empresa.

Incompatibilidades

Seran consideradas en situacion de incompatibilidad, en cualquier momento del procedimiento, cualquier persona integrante de la Comision
si le une con la persona denunciada o denunciante una relacion de parentesco por afinidad o por consanguinidad. Dicha situacion podra ser
alegada por cualquiera que intervenga en el proceso. En ese caso, sera sustituida por una suplente.

Si una persona integrante de esta Comision es denunciada o es denunciante, en cualquier momento del procedimiento, queda impedida para
intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la completa resolucion de su propio caso.

Funciones de la Comision

La Comision debe determinar los canales que se podran utilizar para la presentacion de las comunicaciones o denuncias de discriminacién o
acoso correspondientes al protocolo. Preferentemente sera un correo electronico que llegara a la RLPT y a la empresa de forma simultanea.

La Comision establecera los plazos maximos de resolucion de cada una de las fases del procedimiento, teniendo en cuenta que la duracion
maxima desde la activacion del Protocolo, con la recepcion de la denuncia/comunicacion, la investigacion, y resolucion del expediente hasta
su cierre sera de veinte dias naturales; ampliable de forma excepcional en caso de que la investigacion de los hechos obligue a alargar dicho
plazo y asi se decida en el seno de la Comision a un maximo de treinta dias naturales. El plazo maximo recomendado desde la recepcion de la
comunicacion/denuncia y la convocatoria de la Comision sera de tres dias laborales.

Este procedimiento se iniciara una vez que la Comision reciba un escrito de denuncia/comunicacion en el que conste el nombre y apellidos de
la persona denunciante o afectada (si no coincide con los de la persona denunciante), asi como los de la denunciada.

La Comision informara a ambas partes sobre sus derechos, el contenido del protocolo y el procedimiento que hay que seguir una vez
presentada la comunicacién/denuncia.

Debe disponer por parte de la empresa de los medios adecuados y tener acceso a toda la informacion que pudiera tener relacion con el caso.
También debe tener acceso libre a todas las dependencias del centro de trabajo, y toda la plantilla debe prestar la colaboracion que se le
requiera por parte de la Comision.

Determinara qué personas deben ser entrevistadas y llevara a cabo las entrevistas, recabando del consentimiento expreso. Asimismo, la
Comision determinard las pruebas que se realizaran y establecera el procedimiento para su obtencion.

Advertira a las entrevistadas del caracter reservado y confidencial de la informacion, tanto por su parte como por la de las personas
integrantes de la Comision.

Elaborara un informe de conclusiones y, en su caso, una proposicion de las acciones correctoras y disciplinarias oportunas.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Supervisara la imposicion y el cumplimiento efectivo de las medidas y sanciones como consecuencia de los casos probados de acoso y
discriminacion por razon de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

Realizara un seguimiento anual del conjunto de sus actuaciones para asegurar la eficacia del protocolo y su funcionamiento interno. Lo
Zadaptara o realizard modificaciones, si considera oportuno y velara porque todo el proceso se desarrolle con las garantias comprendidas en
este protocolo.

Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo dispuesto en este protocolo.

el |
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Funciones de la Secretaria de la Comision

Recibir, a través de los canales establecidos, las comunicaciones o denuncias de discriminacion por acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar correspondientes. No obstante, si la comunicacion o
denuncia la recibe cualquier otra persona miembro de la Comision, esta lo trasladara a través del cauce establecido para la valoracion del
inicio del expediente.

Convocar a la Comision dentro del plazo establecido, recomendado de tres dias laborales, una vez recibida la comunicacion o denuncia.

Redactar actas de todas las reuniones que se celebren, garantizando la confidencialidad y la reserva de su contenido. Las personas
intervinientes firmaran dichas actas una vez revisado su contenido.

Custodiar toda la documentacion generada y recabada durante cada una de las fases y en la totalidad del procedimiento.
Definicion de personas que intervienen en el procedimiento

La victima, que es quien ha sufrido o sufre la conducta de discriminacion o acoso.

La persona que presenta la denuncia/comunicacion, que puede ser la victima, u otra que ha tenido conocimiento de los hechos.

La persona denunciada por acoso o discriminacion es quien presuntamente ha cometido el acoso. Las personas que dan testimonio.
Las personas miembros de la Comision.

La Direccion, Departamento de Personal, Recursos Humanos o la responsabilidad correspondiente de la empresa encargada de adoptar las
medidas mencionadas.

La representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT) que formen parte de la Comision
Procedimiento de actuacién
Fase 1. Comunicacion de la denuncia y asesoramiento

Las personas que pueden formular la denuncia o comunicaciéon por el medio y canales que se hayan determinado previamente por la
Comision son:

a) Quien se considere victima de una conducta de acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género,
caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

b) Quien tenga conocimiento de una conducta de acoso por las razones expresadas en el punto anterior.

¢) Las organizaciones sindicales con representacion en el ambito de aplicacion.

d) Quien reciba cualquier instruccién que implique la discriminacion por razon de orientacion sexual, identidad de género, expresion
de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

En caso de que la denuncia no la presente directamente la persona afectada, se tiene que incluir su consentimiento expreso e informado para
iniciar las actuaciones del protocolo en el momento de presentar la solicitud de intervencion o posteriormente a peticion de la Comision. No
se abrira ningun protocolo de acoso sin este consentimiento expreso.

Durante todas las actuaciones de este procedimiento, ambas partes implicadas en la investigacion (denunciante y denunciada) podran ser
acompafiadas y asesoradas por personas de su confianza, que puede ser de la RLPT o la persona delegada de prevencion de riesgos laborales,
o cualquier otra que ella decida. Asimismo, la RLPT puede llevar a alguien que le asesore.

Siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso o discriminacion, la Comision debe solicitar a la empresa la adopcion de las
medidas cautelares que esta estime oportunas.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

En ningtin momento del procedimiento puede producirse un perjuicio o menoscabo de las condiciones salariales, de trabajo o su modificacion
sustancial para la victima.
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Tras la realizacion de las entrevistas y las pruebas que se determinen, la Comision emitird un informe vinculante en uno de los dos sentidos

%siguiemes:
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a) Constatar indicios de acoso objeto del protocolo y, si procede, proponer la apertura del expediente sancionador. Y proponer
sancion.
b) No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo.

Se recomienda que el informe incluya la descripcion de los hechos, las actuaciones realizadas, la valoracion del caso, los resultados de la
investigacion y las medidas cautelares y preventivas.

Fase 3. Resolucion
En esta fase se aplicaran las medidas de actuacion necesarias teniendo en cuenta el informe emitido por la Comision.

Si hay evidencias de la existencia de una situacioén de discriminacion o acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género, expresion
de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar se instara la incoacion de un expediente sancionador a la Direccion, Departamento
Personal o de Recursos Humanos o responsabilidad de la Empresa correspondiente, se solicitara la adopcion de medidas correctoras y, si
procede, se continuaran aplicando las medidas de proteccion a la victima.

Si hay evidencias de la existencia de acoso o discriminacion por razoén de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género,
caracteristicas sexuales y diversidad familiar, la Comision propondra la adopcion de las medidas adicionales siguientes:

- Apoyo psicolégico, juridico y social a la persona acosada y a su familia.

Modificacion de aquellas condiciones laborales que, con consentimiento previo de la persona acosada, se crean beneficiosas para su
recuperacion.

Ademas, la Comision informara a la persona afectada, en caso de que se encuentre en situacion de baja por incapacidad laboral derivada de
enfermedad comun como consecuencia de acoso y que no se haya determinado antes, que puede solicitar al INSS la determinacion de
contingencia para que dicha baja sea considerada como accidente de trabajo.

Se informara a la RLPT, garantizando los principios de proteccion de datos y confidencialidad, de la aplicacion de medidas correctoras, de
proteccion y de los expedientes sancionadores.

Si no hay evidencias de la existencia de una situacion de acoso se procedera a archivar la denuncia y no constara referencia alguna en el
expediente personal de la persona denunciada.

Fase 4. Seguimiento

La Direccién, Departamento de Personal o Recursos Humanos o responsabilidad de la Empresa correspondiente donde se aplique el
protocolo mantendra un seguimiento periodico de la aplicacion de las medidas correctoras, dando traslado a la Comision con la periodicidad
que se acuerde por la RLPT y la Empresa.

CONSIDERACIONES FINALES AL PROTOCOLO

Una vez finalizada la negociacion del Protocolo sera de cumplimiento obligado en el ambito de aplicacion descrito y entrard en vigor el dia
siguiente de dicha fecha.

La publicacion y publicidad del protocolo debera efectuarse por los cauces formales habituales en la Empresa donde se aplique, con
informacion directa al conjunto del personal de su ambito de aplicacion, que debera tener acceso visible, directo (politica one click) e
intuitivo a su contenido, al modelo de comunicaciéon/denuncia, consentimiento, y a la via o canales que se haya determinado para presentar
las mismas.

El protocolo tendra validez durante cuatro afios, sin perjuicio de que pueda ser modificado en aras de mejorar la prevencion y la actuacion en
la medida que en la practica se precise en la Empresa donde se aplique.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

PROPUESTA DE MODELOS DOCUMENTALES DEL PROTOCOLO MODELO DE COMUNICACION/DENUNCIA

___1.- SOLICITUD DE INICIO DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION SEGUN PROTOCOLO CONTRA LA
= DISCRIMINACION Y EL ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO, EXPRESION DE
mGENERO, CARACTERISTICAS SEXUALES Y DIVERSIDAD FAMILIAR EN EL AMBITO DEL SOCORRISMO

%A la atencion de la Secretaria de la Comision. Solicitante (marcar la que corresponda) Persona afectada

mOtra persona (en este caso, acompafiar el consentimiento de la victima a presente solicitud o se solicitara por la Comision posteriormente)
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Datos de la persona comunicante/denunciante

Apellidos / Nombre / DNI / Vias de contacto / Puesto y centro de trabajo / Localidad y provincia / Vinculo laboral / Categoria profesional
Datos de la persona afectada si es distinta a la persona comunicante/denunciante

Apellidos / Nombre / DNI / Vias de contacto / Puesto y centro de trabajo / Localidad y provincia / Vinculo laboral / Categoria profesional
Datos del incidente

Fecha / Lugar del incidente / Descripcion / Personas implicadas / Personas que pueden dar testimonio / Pruebas aportadas

Firma, lugar y fecha de presentacion del comunicado/denuncia

La persona abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion derivado del conocimiento de actos que pueden ser
constitutivos de acoso o discriminacion por orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad
familiar seglin protocolo de aplicacion.

En,adede
2.-MODELO DE CONSENTIMIENTO

La persona da su consentimiento a [ ] para que se inicie el procedimiento formal del protocolo frente al acoso y discriminacién por razén de
orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar de aplicacion en las
administraciones publicas/sectores publicos.

3.-MODELO DE ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE ATENCION A LA DISCRIMINACION Y ACOSO POR
RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO, EXPRESION DE GENERO, CARACTERISTICAS
SEXUALES Y DIVERSIDAD FAMILIAR

Se constituye la Comision de atencion a la discriminacion y acoso por razon de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales y diversidad familiar para el ambito de la Administracion publica/Sector publico:

Esta Comision esta formada por un total de personas; por la parte de la RLPT:
; por la parte de la Empresa / Sector:

, y otras personas:

Esta Comision se retne a fecha , en , de conformidad y dentro del plazo previsto en el protocolo contra la discriminacion y el acoso por razon
de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar de aplicacién en el ambito de la
Empresa / Sector:

, cumpliendo con los principios y garantias, el procedimiento, plazos, tareas y funciones descritos.
Firma y fecha de las personas miembros de la Comision.
4.-MODELO DE INFORME DE CONCLUSIONES

La Comision de atencién a la discriminacion y acoso por razén de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas
sexuales y diversidad familiar para el &mbito de la Administracion publica/Sector publico:

; compuesta por personas; por la parte de la RLPT:

; por la parte de la Empresa / Sector:

e

y otras personas
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Siguiendo el protocolo contra la discriminacién y acoso por razén de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales y diversidad familiar de aplicacion para el &mbito de la Empresa / Sector:

, y tras la fase de investigacion pertinente elabora el siguiente informe:
Firma y fecha de las personas miembros de la Comision..
MEDIDAS DE PREVENCION DE ACOSO Y DISCRIMINACION CONTRA LAS PERSONAS TRANS

La Empresa / Sector (incluido el &mbito empresarial) hara publico su compromiso por la no tolerancia ante ninguna forma de discriminacién
y acoso contra las personas trans, ademas de realizar acciones de apoyo y respeto a la diversidad e incorporar medidas de accion positiva, asi
como acciones de sensibilizacion, informacion y formacion.

Asimismo, elaborara acciones dirigidas a toda la plantilla, incluyendo los cuadros de direccion, para sensibilizar, formar, informar, prevenir y
actuar contra la transfobia en cualquiera de sus manifestaciones.

Contara con personas trans o personas sensibilizadas hacia el colectivo trans para comunicarse con la persona afectada por situaciones de
transfobia.

Organizara eventos en la entidad para conmemorar todos los dias significativos para el colectivo trans: dia del Orgullo LGTBIQ+, Dia
Internacional contra la Transfobia, Dia de la Memoria Trans, etc.

Utilizara un lenguaje y una imagen inclusivas en todos los documentos que se elaboren hacia las personas trans y redactara los formularios
que se utilicen en el centro de trabajo con el objetivo de que todas las personas puedan reflejar el género con el que se identifican.

Facilitara que las personas trans puedan utilizar su nombre elegido en el centro de trabajo y en los documentos y registros aunque todavia no
se haya producido el cambio registral de la mencion del nombre en su documentacion oficial, y asegurara que todas las personas se dirijan a
ellas por dicho nombre.

Asimismo, facilitara a las personas trans el uniforme que solicite acorde a su identidad.

Garantizara que las personas trans puedan utilizar el bafio y vestuarios del sexo/género con el que se identifican, favoreciendo los bafios y
vestuarios mixtos en los centros de trabajo con cabinas individuales para toda la plantilla.

La Administracion publica debera velar y extender a las empresas, entidades y asociaciones que liciten, contraten, subcontraten, concierten o
concilien con ella el cumplimiento de las medidas recogidas en este apartado y valorara positivamente que cuenten con medidas propias o
asuman las presentadas en este documento para las personas trans.

Establecera acuerdos de colaboracion con entidades sin d&nimo de lucro que estén desarrollando proyectos de insercion laboral para impulsar
la contratacion de personas trans o apoyarles en el desarrollo de sus fines.

Dara voz a las personas trans y facilitara su participacion en la elaboracion y negociacion de las medidas dirigidas a la eliminacion de la
transfobia.

Realizara un estudio para identificar las principales discriminaciones que sufren las personas trans en el ambito laboral y establecer clausulas
dirigidas a combatirlas.

Incluira en las evaluaciones de prevencion de riesgos psicosociales los relacionados con la discriminacioén o acoso por identidad de género.

Desarrollara las medidas contempladas 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+, dirigidas al acceso al empleo a través de ofertas publicas de empleo y otros
procedimientos de seleccion y provision.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Debera garantizar los derechos de las personas trabajadoras trans relacionados con sus parejas, con independencia de su identidad de género y
su orientacion sexual, en materia de permisos, seguros u otros que se establezcan. Asimismo, le seran de aplicacion los permisos por filiacion,
las medidas por embarazo y cualquiera otra establecida en la empresa que evite perjuicios.

Evitard la exclusion de las personas trans de las campafias médicas que desarrolle hacia el conjunto del personal, atendiendo a sus
necesidades.

il as personas trans trabajadoras dispondran de todos los permisos necesarios retribuidos para que pueda llevar a cabo el proceso de
afirmacion de género que considere, asi como a las revisiones que tengan que realizar con posterioridad, sin que ello sea considerado en el
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computo de absentismo laboral. Si fuera necesario, se procedera a la adaptacion de puesto, de funciones y/o de jornada durante el periodo de
afirmacion de género por ser el de mayor exposicion y vulnerabilidad y, por lo tanto, de mayor riesgo a sufrir discriminacion, acoso y/o
violencia.

BASE NORMATIVA Y LEGAL

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad, el derecho a la intimidad, la
integridad fisica y moral y el principio de igualdad y de no discriminacién por cualquier condicién o circunstancia personal o social son
derechos fundamentales recogidos en la Constitucion Espafiola (CE).

El articulo 9.2 dicta que corresponde a los poderes ptblicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integra sean reales y efectivas, eliminando los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de
todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social.

El articulo 10 fija la inviolabilidad de la dignidad de la persona, de sus derechos y del libre desarrollo de la personalidad.

El articulo 14 sittia que las y los espaifioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento,
raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

El articulo 15 recoge que todas y todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin que, en ningun caso, puedan ser sometidos
a tortura ni a penas o a tratos inhumanos o degradantes.

El Tribunal Constitucional viene sefialando de forma reiterada que entre las prohibiciones de discriminacion proscritas por el art. 14 CE ha de
entenderse comprendida la discriminacion por causa de la orientacion sexual. Si bien es cierto que esta no aparece expresamente mencionada
en dicho articulo como uno de los concretos supuestos en que queda prohibido un trato discriminatorio, es indubitadamente una circunstancia
incluida en la clausula cualquier otra condicion o circunstancia personal o social a la que debe ser referida la interdiccion de la discriminacion
(STC 41/2006, de 13 de febrero, FJ 3) (SSTC 41/2013, de 14 de febrero, FJ 6). Asimismo, en su STC 176/2008, de 22 de diciembre (FJ 4) lo
constata para la condicion de transexual.

La Ley 15/2022 de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no discriminacién introduce en su articulado lo siguiente:
El art. 2.1 reconoce expresamente que nadie podra ser discriminado por su orientacion o identidad sexual o expresion de género.

El art. 4.3 establece que el derecho a la igualdad de trato y la no discriminacién, entre otras causas, por orientacion, identidad y/o expresion
de género, es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara con caracter transversal en la
interpretacion y aplicacion de las normas juridicas.

El art. 6, define conceptos como la discriminacion directa, indirecta, medidas de accidn positiva, proteccion frente a represalias o el acoso
discriminatorio, y se ocupa de aclarar términos como discriminacioén por asociacion, por error o la interseccional.

El art. 30 reafirma la inversion de la carga de la prueba, de tal forma que cuando la parte actora o la parte interesada alegue discriminacién y
aporte indicios fundados sobre su existencia, correspondera a la parte demandada o a quien se impute la situacion discriminatoria la
aportacion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
establece:

El art. 4.2.C, el derecho de las personas trabajadoras a no ser discriminadas directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleadas.

El art. 4.2.E, el respeto a la intimidad y a la consideracion de dignidad y proteccion frente al acoso por motivo de orientacion sexual,
identidad y expresion de género.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales en su articulo 14. Derecho a la proteccion frente a los riesgos laborales,
incluye que:

® Los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.
® En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario debera garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en
todos los aspectos relacionados con el trabajo.

La misma Ley en su articulo 15, sobre principios de la accion preventiva, dicta que el empresario aplicard las medidas que integran el deber
general de prevencion previsto en el articulo anterior, con arreglo a los siguientes principios generales:
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a) Evitar los riesgos.
b) Evaluar los riesgos que no se puedan evitar.
¢) Combatir los riesgos en su origen.

En el ambito de la Unién Europea se han adoptado dos directivas de obligado cumplimiento para todos los Estados miembros: la Directiva
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre los hombres y mujeres en el empleo
(2006/54/CE), que prohibe la discriminacion en el empleo; y la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, que incluye la orientacion sexual y la identidad de
género como cuestiones que defender expresamente por parte de la representacion legal de trabajadores y trabajadoras. En su articulo 13
seflala que “los Estados miembros, con arreglo a sus respectivas tradiciones y practicas nacionales, adoptaran medidas adecuadas para
fomentar el dialogo entre los interlocutores sociales, a fin de promover la igualdad de trato, incluido el control de las practicas en el lugar de
trabajo, convenios colectivos, codigos de conducta y mediante la investigacion y el intercambio de buenas practicas”.

El Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sobre la violencia y el acoso, ratificado por Espaila en 2022 (en vigor
desde el 25 de mayo de 2023), entiende la violencia en el mundo del trabajo como “un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables,
o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que
causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o econdmico”. Ademas, el convenio alude a las conductas de
violencia tanto fisica como psicologica que se produzcan en el entorno laboral, bien entre el personal que presta sus servicios en el mismo
centro o lugar de trabajo (violencia interna) como aquella que puede darse con respecto a personas que no prestan servicios en el centro de
trabajo y son meros clientes o usuarios (violencia externa).

La Declaracion Universal de Derechos Humanos (1948) defiende en su articulo 2 los derechos y libertades de que goza toda persona “sin
distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinién publica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicién
econdmica, nacimiento o cualquier otra condicion”.

Los Principios de Yogyakarta sobre la aplicacion del derecho internacional de los derechos humanos a las cuestiones de orientacion sexual e
identidad de género (2007) se aprobaron para garantizar que todas las personas, independientemente de su orientacion sexual o identidad de
género, pudieran “realizar esos valiosos derechos que les corresponden por su nacimiento” y, a tal fin, se apelaba a los Estados a garantizar
los derechos humanos de las personas LGBTIQ+.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI tiene como objetivo desarrollar y garantizar los derechos de las personas lesbianas, gais, bisexuales, transexuales e intersexuales,
erradicando las situaciones de discriminacion, para asegurar que en el Estado se pueda vivir la diversidad afectiva, sexual y familiar con
plena libertad.

El Articulo 15.1. sobre igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas dicta que las empresas de mas de cincuenta personas
trabajadoras deberan contar, en el plazo de doce meses a partir de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de
medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacion para la atencion
del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para ello, las medidas seran pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas
con la representacion legal las personas trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas se desarrollaran reglamentariamente.

Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacioén
de las personas LGTBI en las empresas.

Igualmente, en todos los casos, las medidas planificadas deberan incluir un protocolo frente al acoso y la violencia donde se identifiquen
practicas preventivas y mecanismos de deteccion y de actuacion frente a estos.

El Codigo Penal, en su art. 22, De las circunstancias que agravan la responsabilidad criminal, en su punto 4 dice: Cometer el delito por
motivos racistas, antisemitas u otra clase de discriminacion referente a la ideologia, religion o creencias de la victima, la etnia, raza o nacién a
la que pertenezca, su sexo u orientacion sexual, o la enfermedad o minusvalia que padezca.

El Titulo XXI. Delitos contra la Constitucion, Capitulo IV. Delitos relativos al ejercicio de derechos fundamentales y libertades ptblicas, en
su articulo 510 dice:

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Los que provocaren a la discriminacion, al odio o a la violencia contra grupos o asociaciones, por motivos racistas, antisemitas u otros
===referentes a la ideologia, religion o creencias, situacion familiar, la pertenencia de sus miembros a una etnia o raza, su origen nacional, su
sexo, orientacion sexual, enfermedad o minusvalia, seran castigados con la pena de prision de uno a tres afios y multa de seis a doce meses.

: Seran castigados con la misma pena los que, con conocimiento de su falsedad o temerario desprecio hacia la verdad, difundieren

S

%informaciones injuriosas sobre grupos o asociaciones en relacion a su ideologia, religion o creencias, la pertenencia de sus miembros a una
letnia o raza, su origen nacional, su sexo, orientacion sexual, enfermedad o minusvalia.

I
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Por otra parte, y de manera mas general, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de Garantia Integral de la Libertad Sexual prevé la
obligacion de las administraciones publicas de promover condiciones de trabajo que eviten los atentados contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, siendo obligatorio arbitrar en ambos contextos procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce
a las denuncias que puedan formular quienes hayan sido victimas de esas conductas (art. 13.1). Asimismo, obliga a las administraciones
publicas a llevar a cabo campaiias institucionales de prevencion de informacion, completadas por medidas de prevencion de las violencias
sexuales en el ambito digital (arts. 9 y 10).

Ademas, podran ser de aplicacion otras normas de caracter autonomico en esta materia.

Finalmente y tras la publicacion de la Ley 4/2023 se producen las siguientes modificaciones, entre otras, en el Estatuto de los Trabajadores y
en el Estatuto Basico del Empleado Publico:

En el primero, el articulo 4.2.c queda redactado en los siguientes términos: “c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el
empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico,
condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion e identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales,
afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafiol. Tampoco podran ser discriminados por razoén de
discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempenar el trabajo o empleo de que se trate”.

GLOSARIO
Discriminacion directa

Hay discriminacion directa cuando una persona haya sido, sea o pueda ser tratada de modo menos favorable que otra en situacion analoga
comparable, por razon de diversidad sexo-afectiva, identidad de género, familiar y por caracteristicas sexuales.

Discriminacion indirecta

Situacion en que una disposicion, un criterio, una interpretacién o una practica aparentemente neutros pueden ocasionar una desventaja
particular por razon de orientacion sexual, e identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Discriminacion miltiple

Se produce cuando, ademads de discriminacion por motivos de diversidad sexo-afectiva, de identidad de género, familiar o por caracteristicas
sexuales, una persona sufre discriminacion, violencia o acoso por otros motivos, como puede ser la pertenencia a la diversidad étnica,
religiosa, funcional, personas neurodivergentes o migrantes. Se tendra en cuenta especialmente la discriminacion de género que se pueda
producir por el hecho de ser mujer.

Discriminacion por asociacion

Hay discriminacion por asociacion cuando alguien es objeto de discriminaciéon como consecuencia de su relacion con otra persona, un grupo
o familia LGTBIQ+.

Discriminacion por error

Situacion en la que una persona o un grupo de personas son objeto de discriminacién por motivos de diversidad sexo-afectiva, identidad de
género, familiar y por caracteristicas sexuales, como consecuencia de una apreciacion erronea.

Estereotipos de género

Se trata de un conjunto estructurado de creencias compartidas dentro de una cultura acerca de los atributos o caracteristicas que
supuestamente posee un grupo social y, por tanto, construcciones mentales basadas en la idea preconcebida e inexacta de como son, como se
comportan mujeres y hombres en una sociedad determinada.

Familia LGTBIQ+

——Aquella en la que una o mas de sus personas integrantes son personas LGTBIQ+. Victimizacion secundaria

¥

I =6

Maltrato adicional ejercido contra lesbianas, gais, bisexuales, transexuales o intersexuales y mas que se encuentran en alguno de los

2
supuestos de discriminacion, acoso o represalia como consecuencia directa o indirecta de la mala o inadecuada atencion por parte de agentes
ipublicos.
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Orden de discriminar

Cualquier instruccion que implique la discriminacion, directa o indirecta, por razon de orientacion sexual, ¢ identidad de género, expresion de
género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar.

Represalia discriminatoria

Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona como consecuencia de la presentacion de una queja, comunicacion,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacién o el acoso al que es
sometida o ha sido sometida.

Acoso vertical descendente
Aquel donde la persona autora tiene ascendencia jerarquica sobre la victima.
Acoso vertical ascendente

Aquel donde la persona autora se encuentra subordinada jerarquicamente a la victima. Acoso horizontal
Aquel en el que tanto la persona autora como la victima no tienen relacion jerarquica.

Sexo biologico

Sexo asignado al nacer basado en unas caracteristicas bioldgicas, anatomicas o fisiologicas.
Identidad de género y sexual

Vivencia interna e individual del sexo o del género tal y como cada persona la siente y autodefine.
Expresion de género

Modo en que una persona comunica su identidad de género a través de conductas, manera de vestir, peinado, voz, caracteristicas personales,
intereses o afinidades.

Orientacién sexual
Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.
Rol de género

Son las expectativas de comportamientos que han de desempefiar cada género en la sociedad. Existe una transmision cultural de la definicion
de comportamiento, actuacion social, formas de vestirse y/o de relacionarse socialmente en publico. Define la pertenencia de ser hombre o
mujer o género masculino o femenino, sin dar espacio a otras visiones mas amplias de la persona.

Androcentrismo
Es la forma de concebir el mundo desde un punto de vista masculino, por el que se da un valor hegemonico a la masculinidad.
Heterosexismo o heteronormatividad

Pensamiento que da por hecho, sin cuestionarlo, que la norma es la marcada por la heterosexualidad, es decir, todas las personas deben ser
heterosexuales.

Cisexismo o cisnormatividad

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/49/1217171

Pensamiento que da por hecho, sin cuestionarlo, que la norma es la marcada por la cisexualidad, es decir, todas las personas deben ser
cisexuales.

-Cisheterosexismo o Cisheteronormatividad

ﬁl’ensamiento que da por hecho, sin cuestionarlo, que la norma es la marcada por la cisheterosexualidad, es decir, todas las personas deben ser
cisheterosexuales.

%LGTBIQ+
Ty
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Es el acronimo utilizado para referirse colectivamente a las personas lesbianas, gays, bisexuales, transexuales, intersexuales, queer y mas.

Homosexualidad: es la orientacion sexual que se presenta hacia personas del mismo sexo.
Heterosexualidad: Es la orientacion sexual que se presenta hacia personas de diferente sexo.

® Bisexualidad: es la orientacion sexual de quienes sienten atraccion sexual, emocional y/o romantica hacia personas de diferentes
géneros, no necesariamente al mismo tiempo ni de la misma manera, ni al mismo nivel ni con la misma intensidad.

® Pansexualidad: orientacion sexual hacia las personas, independientemente de su sexo o identidad de género.

® Gay: hombre homosexual.

® Lesbiana: mujer homosexual.

® Persona trans: persona cuya identidad de género no coincide con el sexo asignado al nacer.

® Intersexual: persona nacida con unas caracteristicas bioldgicas, anatomicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos 6rganos
reproductivos o un patrén cromosomico que no se corresponden con las nociones socialmente establecidas de los cuerpos masculinos
o femeninos.

® Asexualidad: orientacion sexual que se define como falta de atraccion sexual, emocional o romantica, o en algun grado o en
determinadas situaciones hacia otras personas. No debe confundirse con la abstinencia sexual y el celibato.

® Arromanticismo: las personas arromanticas experimentan poca o ninguna atraccion romantica hacia otras.

® Demisexualidad: las personas demisexuales solo experimentan atraccion sexual cuando existe una conexion emocional previa.

® Grisexualidad: las personas grisexuales experimentan atraccidon sexual hacia otras solo bajo circunstancias limitadas o especificas.

[}

Queer: término con el que se definen algunas personas cuyas identidades no se vinculan al binarismo de género, heteronormatividad
u otros conceptos sociales, tedricos y culturales relacionados con la identidad sexual y de género, ademas de otras consideraciones
mas amplias.

Binarismo de género

Sefiala las caracteristicas propias ¢ intrinsecas del género masculino y el femenino, excluyendo la existencia de caracteristicas no masculinas
ni femeninas, dando a entender que todo rasgo fisico humano puede ser medido como uno u otro.

Personas no binarias

Personas cuya identidad de género se halla fuera del binarismo de género. Persona cis

Es aquella persona en la que su identidad de género coincide con el género asignado al nacer.
Afirmacion de género

Procedimientos mediante los que la persona afirma su identidad sexual o de género.
Plumofobia

Rechazo y discriminacion hacia las personas, en especial hacia los hombres, cuya expresion de género no se percibe como la esperada
conforme a roles sociales y estereotipos de género.

Serofobia
Aversion, rechazo y discriminacion hacia las personas que viven con VIH. Acoso laboral

La exposicion a conductas de violencia psicoldgica intensa, hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actiian frente a aquella/s desde
una posicion de poder —no necesariamente jerarquica sino en términos psicologicos—, con el propdsito o el efecto de crear un entorno hostil o
humillante que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacién de trabajo suponiendo un atentado a
la dignidad de la persona y un riesgo para su salud.

El Convenio 190 de la OIT define en su articulo primero la violencia y el acoso en el trabajo como aquellos comportamientos y practicas
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inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan
por objeto, que causen o que sean susceptibles de causar, un dafio fisico psicoldgico, sexual o econémico, incluyendo la violencia y el acoso
por razén de género, definidos también en el mismo articulo como aquellos comportamientos inaceptables que van dirigidos contra las

ersonas por razon de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado.
¥ . .
:Mobbing Acoso laboral. LGTBIQ+fobia

e 1 oda actitud, conducta o discurso de rechazo, aversion, repudio, prejuicio, discriminacion, acoso o intolerancia hacia las personas LGTBIQ+
m‘por el hecho de serlo o de ser percibidas como tales.
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ANEXO 11
TABLAS SALARIALES APLICABLES A CONTRATAS VIGENTES A EFECTOS DEL REGIMEN TRANSITORIO DEL
ARTICULO 19° BIS

Grupo Profesional Salario base | Plus transporte | Salario base +Plus transporte Valor hora nocturna Salario base + Plus transporte 14 pagas
(en euros) (en euros) (en euros) (en euros) (en euros)
Grupo | 2.080,78 68,90 2.149,68 1,44 30.095,52
Grupo II 1.621,80 68,90 1.690,70 1,31 23.669,80
Grupo III 1.517,92 68,90 1.586,82 1,16 22.215,48
Grupo IV A) 1.415,10 68,90 1.484,00 1,04 20.776,00
Grupo IV B) 1.203,10 68,90 1.272,00 1,04 17.808,00
Grupo V 1.115,10 68,90 1.165,95 1,04 16.576,00
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