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

4430 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 Illes Balears del Convenio
colectivo de la empresa ""Fundacio per a Persones amb Discapacitat Illa de Menorca", y su
publicacion en el Butlleti Oficial de les Illes Balears

Antecedentes

1. El 31 de octubre de 2025, la Comision Negociadora acordo y suscribid el texto del Convenio colectivo de la empresa Fundacio per a
Persones amb Discapacitat Illa de Menorca.

2. El1 25 de diciembre de 2025, Roser Servera Blasco, en representacion de la Comision Negociadora del Convenio colectivo, solicitd el
registro, el depdsito y la publicacion del Convenio requerido.

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

Resolucién

1. Inscribir y depositar el Convenio colectivo de la empresa Fundacio per a Persones amb Discapacitat Illa de Menorca, 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. Publicar el Convenio en el Boletin Oficial de las Islas Baleares.

Palma, firmado electrénicamente (29 de abril 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 Didlogo Social
(BOIB 99, de 26 de juliol de 2025)
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II Convenio Colectivo del Personal de la Fundacion para las Personas con Discapacidad de la Isla de Menorca
TiTULO PRIMERO

CAPITULO I
AMBITO DE APLICACION

Articulo 1. Partes firmantes.

El presente convenio colectivo es suscrito por la Mesa de Negociacion, integrada por los miembros del Comité de Empresa en representacion
de los trabajadores, y por los representantes designados por la Fundacion para las Personas con Discapacidad de la Isla de Menorca, en lo
sucesivo FPDM.

Articulo 2. Efecto vinculante.

El presente convenio vincula a las partes firmantes dentro del ambito de aplicacion previsto y durante todo su periodo de vigencia, y
establece las normas que rigen las condiciones de trabajo de todos los empleados de la FPDM.

El presente convenio constituye un todo tnico e indivisible, basado en el equilibrio de las obligaciones reciprocas y las contraprestaciones
mutuas asumidas por las partes y, como tal, debe considerarse en su conjunto. En consecuencia, ninguna de las obligaciones y
contraprestaciones mencionadas y establecidas en el presente convenio colectivo podra considerarse de forma aislada.

Por este motivo, las partes han optado por evitar duplicidades y por consolidar en un unico texto aquellos aspectos que afectan a diferentes
apartados del presente documento, de modo que todos los demas apartados relacionados con la misma materia remitan a la redaccion
contenida en la disposicion especifica.

Articulo 3. Ambito de aplicacién.

El presente Convenio se aplicard a todos los servicios, actividades, érganos y centros de trabajo de la FPDM.
Articulo 4. Ambito personal.

El presente convenio colectivo se aplicara a todos los empleados de la FPDM ().

Articulo 5. Ambito temporal, vigencia y revision salarial.

La vigencia del presente convenio sera de tres afios a partir del dia siguiente a su firma, independientemente de la fecha de su publicacion en
el BOIB, con la excepcion de los derechos reconocidos en el articulo 21 del presente convenio, que entraran en vigor el 1 de enero de 2026.

El presente convenio se renovara tacitamente afo tras afio si ninguna de las partes lo denuncia expresamente, lo cual debera hacerse por
escrito a la otra parte con un preaviso minimo de tres meses antes de la fecha de vencimiento del presente convenio colectivo.

Si el IPC anual supera el porcentaje de incremento aplicado a la remuneracion del personal, se concedera un pago unico por la diferencia
correspondiente, siempre que no supere el limite maximo legal establecido en la normativa presupuestaria aplicable.

La aplicacion de esta clausula se ajustard siempre a los limites establecidos en el articulo 19 de la Ley 31/2022, de 23 de diciembre, de
Presupuestos Generales del Estado, y, en particular, el apartado 8, que condiciona los incrementos salariales del personal del sector publico a
que no superen el porcentaje maximo de incremento salarial global establecido por la legislacion vigente y ajusta automaticamente cualquier
acuerdo, convenio o pacto que implique incrementos por encima de los limites legales, quedando sin aplicacion las clausulas contrarias.

En caso de que se publique una disposicion presupuestaria posterior que establezca limites inferiores para los incrementos salariales, los
incrementos previstos en la presente clausula se ajustaran automaticamente a dichos nuevos limites, quedando sin efecto cualquier importe
que los supere.

La presente clausula se ajustara asimismo a las restricciones de la normativa publica aplicable a la FPDM, incluido cualquier limite salarial
para el personal propio del Consejo de Menorca.

m

El pago a tanto alzado reconocido en virtud de esta clausula tendra efectos consolidables a todos los efectos retributivos y legales, siempre
que su aplicacion no suponga un incremento global de la masa salarial que supere los limites maximos legales establecidos.
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Articulo 6. Rescision y prorroga.

1) Una vez notificada la rescision del presente contrato, ambas partes estaran obligadas a iniciar negociaciones de re acién al menos un mes y
medio antes de la fecha de vencimiento.

2) En caso de prorroga tacita, las condiciones del presente contrato podran modificarse de acuerdo con los cambios en la legislacion.
Asimismo, debe tenerse en cuenta que determinados cambios normativos también pueden afectar al contenido del presente contrato durante
su vigencia.

3) En caso de acuerdo entre ambas partes, se incluiran las modificaciones acordadas.
4) Una vez denunciado, el contenido normativo del presente convenio seguira en vigor hasta que sea sustituido por el nuevo convenio.

5) Cuando se denuncie este convenio colectivo, cuyo d&mbito de aplicacion es mas restringido que el del convenio colectivo nacional, y se
promueva uno nuevo, el presidente de la comision negociadora que se constituya remitira una copia de la denuncia, de la promocién y del
acta de la reunion constitutiva de la comision negociadora a la comision paritaria del XVI Convenio Colectivo General. Una vez concluido el
proceso de negociacion, debera remitirse a la Comision de Paridad del XVI Convenio Colectivo General una copia del convenio o acuerdo
firmado, junto con una nota de su inscripcion y deposito.

Articulo 7. Ley complementaria.

Las disposiciones contenidas en el presente convenio regularan las relaciones entre la FPDM y su personal. Para las cuestiones no previstas
en el presente convenio, se aplicaran las disposiciones del Estatuto de los Trabajadores, la Ley Orgénica de Libertad Sindical, el Convenio
Colectivo General de Centros y Servicios de Atencion a Personas con Discapacidad y demas normativa laboral general.

Articulo 8. Caracter vinculante del convenio. Absorcion.

Las condiciones acordadas en el presente convenio constituyen un todo indivisible y prevalecen sobre las establecidas en el convenio
nacional vigente de referencia, salvo en los casos en que la ley disponga lo contrario.

No obstante, aquellos trabajadores que, en el momento de la entrada en vigor del presente convenio, tengan reconocidas y disfruten de
condiciones econdmicas que, consideradas en su conjunto y en base anual para todos los conceptos, sean superiores a las que les
corresponderian en virtud del presente convenio, el trabajador en cuestion tendra derecho a que se mantengan y respeten las citadas
condiciones personales mas favorables. Estas diferencias se abonardn en forma de complemento personal que no serd absorbible,
compensable ni revisable. Este importe quedara congelado para el futuro, de modo que no se convierta en ninguna otra suma por aquellas
partidas que hayan sido suprimidas.

CAPITULO 11
COMISION DE INTERPRETACION, SUPERVISION Y SEGUIMIENTO

Articulo 9. Comité de Interpretacion, Seguimiento y Control.
9.1. Composicion:

En el plazo de un mes a partir de la fecha de la firma del convenio, se constituird una Comisioén Paritaria de Interpretacion, Control y
Seguimiento.

Esta Comision estara compuesta por tres representantes designados por el Comité de Empresa y un niimero igual de representantes de la
FPDM. Las partes podran contar en las reuniones con la asistencia de los asesores técnicos que consideren oportunos.

Los miembros de la Comision de Interpretacion, Seguimiento y Control tendran facultad de decision, dentro de los limites establecidos por la
ey.

—_

9.2. Funciones:
La Comision Paritaria elaborard, en su primera reunion, su reglamento interno.

Las funciones de esta Comision Paritaria se establecen de la siguiente manera:
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a. Interpretar la totalidad de los articulos o clausulas del convenio.

b. Vigilar el cumplimiento de las disposiciones acordadas.

c. Conocer de cualquier reclamacion que se presente en relacion con los derechos reconocidos en el presente convenio.
d. Cualquier otra funcién que le sea atribuida en el presente convenio.

Cualquier discrepancia entre las partes en relacion con la interpretacion de las clausulas del acuerdo debera someterse, con caracter previo, a
la Comisioén de Interpretacion, Supervision y Seguimiento, cuyas decisiones serdn vinculantes en caso de acuerdo. En caso contrario, se
aplicaran los términos establecidos en el articulo titulado «Acuerdo de arbitraje».

9.3. Funcionamiento:
Esta Comision se reunira obligatoriamente a peticion de una de las partes, previa e por escrito, en un plazo maximo de 10 dias.
La parte solicitante debera especificar por escrito los puntos que se incluiran en el orden del dia.

El presidente de la FPDM y/o su delegado convocara la reunion dentro del plazo establecido, fijando el orden del dia de acuerdo con la
solicitud formulada.

Excepcionalmente, esta Comision podra reunirse con caracter urgente. Las circunstancias que justifiquen dicha urgencia deberan estar
debidamente fundamentadas en la solicitud correspondiente, y la reunion debera celebrarse en un plazo maximo de dos dias.

Esta Comision tendra su sede en las instalaciones de la FPDM.

A la hora de alcanzar acuerdos, los representantes de los trabajadores que formen parte de esta comisiéon tendran un porcentaje de voto
ponderado en funcién del nimero de miembros del Comité de Empresa obtenido por el sindicato por el que se presentaron en las ultimas
elecciones celebradas en FPDM.

Una vez denunciado el convenio colectivo, y hasta que sea sustituido por otro, la Comision Paritaria de Interpretacion, Control y Seguimiento
seguira ejerciendo sus funciones en lo que respecta a su contenido normativo.

CAPITULO 11
ORGANIZACION DEL TRABAJO

Articulo 10. Organizacién del trabajo.

La organizacion del trabajo es competencia exclusiva de FPDM a través de sus 6rganos de gobierno y de administracion, sin perjuicio de los
derechos y facultades de audiencia e informacion reconocidos a los trabajadores por el Estatuto de los Trabajadores y la Ley Orgénica de 2 de
agosto sobre Libertad Sindical.

La FPDM se considerara un tnico centro de trabajo, que incluird en su organizacion todas sus actividades, sus 6rganos y sus servicios,
independientemente de su ubicacion dentro de su ambito territorial, tanto si corresponden a sus propias actividades como a actividades
delegadas por otras administraciones publicas, y tanto si el servicio se presta de forma directa como indirecta.

La FPDM vy los representantes del personal colaboraran para mejorar la eficiencia del centro y prestar un servicio de calidad a todos los
ciudadanos.

CAPITULO IV
CONTRATACIONES.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

Articulo 11. Reorganizacion empresarial y traspaso de trabajadores.

Con el fin de garantizar y contribuir a los principios de estabilidad laboral en cualquiera de las formas de empleo, las empresas y los centros

de trabajo, cualquiera que sea su actividad, que, en virtud de una contratacion publica o privada, por concurso, adjudicacion o cualquier otro
tipo de transferencia, sustituyan en la prestacion de un servicio o actividad a una empresa o entidad que, bajo cualquier forma juridica y ya

ssea en una relacion laboral ordinaria o especial, estuviera incluida en el ambito funcional del contrato, estaran obligadas a asumir los

icontratos de trabajo de los trabajadores que estuvieran adscritos a dicho servicio o actividad con una antigiiedad minima de tres meses, en los
Astérminos detallados en este articulo.

B
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La subrogacion antes mencionada se aplicard a la totalidad de los derechos y obligaciones de los trabajadores, garantizando-su continuidad en
la prestacion del servicio y sera obligatoria incluso si ello implica la transformacion de un contrato formalizado en el marco de la relacion
laboral especial en centros de empleo especial en un contrato y una relacion laboral ordinarios para personas con discapacidad o deficiencias.
La subrogacion se aplicara al siguiente personal:

a) Los trabajadores en activo que presten sus servicios en dicho centro con una antigiiedad minima de tres meses,
independientemente de la naturaleza de la relacion laboral y de la modalidad contractual.

b) Los trabajadores que, en el momento del cambio de contrato, titular del servicio o de la actividad, se encuentren en situacion de
incapacidad temporal, enfermedad, accidente o permiso, siempre que lleven al menos tres meses adscritos al mismo.

¢) Los trabajadores que sustituyan a cualquiera de los trabajadores mencionados en el apartado anterior.

Para llevar a cabo la transferencia de empleo, la empresa cedente debera entregar a la empresa cesionaria, al menos una semana antes
de que finalice su servicio, la siguiente documentacion:

® (ertificado de la autoridad competente que acredite que el empresario esta al corriente de sus cotizaciones a la Seguridad
Social.

Fotocopia de las tres ultimas néminas mensuales de los trabajadores afectados.

Fotocopia de los formularios de cotizacion a la Seguridad Social TC-1 y TC-2 de los tltimos tres meses.

Una lista del personal en la que se especifiquen: nombre y apellidos, direccion, nimero de afiliacion a la Seguridad Social,
antigliedad, horario de trabajo, las vacaciones y cualquier modificacion de las mismas que se haya producido en los tres
meses anteriores, junto con la justificacion de las mismas; el tipo de contrato; la especificacion del periodo de mandato si el
trabajador es representante sindical; y la fecha en la que se tomaran sus vacaciones.

Certificado médico y/o confirmacion del mismo.

Dias de permiso personal ya disfrutados y justificacion de otros permisos remunerados.

Fotocopias de los contratos de trabajo del personal afectado por el traspaso, si fueron tramitados por la empresa cedente.

Una copia de los documentos debidamente certificados de cada trabajador afectado, en los que se indique que han recibido
de la empresa cedente la liquidacion prorrateada de sus derechos hasta la fecha de la cesidn, sin importe pendiente. Este
documento debe estar en poder del nuevo contratista en la fecha en que comience a prestar el servicio como nuevo titular.

En cualquier caso, la relacion laboral entre la empresa cedente y los trabajadores solo se extingue cuando se produce de jure la
subrogacion al nuevo contratista.

Asimismo, se mantendran los plazos establecidos en los convenios colectivos de ambito inferior, siempre que respeten los contenidos
minimos regulados en este capitulo.

Cuando la nueva empresa contratante sea un centro especial de empleo, podra asumir, mediante el proceso de subrogacion, el nimero
maximo de trabajadores sin relacion laboral especial que permita la normativa legal relativa a la constitucion y el funcionamiento de
un centro especial de empleo y, todo ello, de conformidad con los requisitos legales y reglamentarios para la constitucion y el
funcionamiento de los centros especiales de empleo. No obstante, con caracter excepcional, mientras dicho centro especial de empleo
mantenga la adjudicacion del contrato mencionado, podra asumir la totalidad de la plantilla de la empresa saliente.

Con la tinica excepcion de lo previsto en los parrafos anteriores, en todos los demas casos de rescision, pérdida, resolucion, cesion o
redencion de un contrato, asi como en relacion con cualquier otra figura o modalidad que implique subrogacion entre entidades,
personas fisicas o juridicas—, que desarrollen la actividad en cuestion, los trabajadores de la empresa cedente seran cedidos al nuevo
titular del contrato que prestara el servicio, debiendo esta entidad respetar los derechos y obligaciones de que gozan con la empresa
cedente.

d) Pruebas documentales. Todas las situaciones mencionadas anteriormente deberan ser documentadas por la empresa o entidad
cedente para la cesionaria, utilizando los documentos detallados en este articulo.

El plazo de entrega sera el que se establezca en cada convenio colectivo territorialmente inferior pertinente. En caso de que dicho
plazo de entrega no esté regulado en dichos convenios, sera de cinco dias habiles, calculados a partir del momento en que la empresa
entrante notifique a la empresa saliente el cambio en la adjudicacion de los servicios.

En ninglin caso podra oponerse la aplicacion del presente articulo, y por consiguiente la transferencia a la empresa receptora,
alegando que la empresa cedente no ha facilitado a la empresa receptora la documentacion a la que esta obligada. Esto se entiende sin
perjuicio del derecho de la empresa receptora a reclamar una indemnizacion a la empresa cedente por los dafios y perjuicios que
pueda haber sufrido como consecuencia de dicho incumplimiento.

e) Liquidacion de la remuneracion, las cuotas prorrateadas de las primas anuales y los periodos de vacaciones y descanso de los
empleados entre la empresa cedente y la que asume el servicio:

I |E§%§ Iq:l| ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

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



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

BOIB i 8
7 de mayo de 2026

Butlleti Oficial de les llles Balears Fasciculo 122 - Sec. Ill. - P4g. 24236

Los trabajadores recibiran sus salarios mensuales en la fecha establecida y cualquier parte proporcional de los pagos de
bonificaciones o liquidaciones salariales pendientes en un plazo de cinco dias a partir de la fecha de rescision del contrato de la
empresa cedente.

Los trabajadores que no hayan disfrutado de sus vacaciones, dias de descanso, permisos personales u otros descansos o permisos
remunerados en el momento de la transferencia disfrutaran de sus vacaciones pendientes en las fechas previstas con el nuevo prestador de
servicios, siempre que la actividad transferida lo permita.

Si la transferencia a un nuevo titular del contrato implica que un trabajador tenga que trabajar en dos lugares de trabajo diferentes, de los
cuales solo uno se ve afectado por el cambio de titular del contrato, los respectivos titulares del contrato gestionaran el pluriempleo legal del
trabajador, asi como el disfrute conjunto del periodo de vacaciones, debiendo la empresa cedente abonar la liquidacion de las partes
proporcionales de la retribucion correspondiente. Dicha liquidacion no constituira exencion de responsabilidad si el trabajador contintia
trabajando para la empresa.

La aplicacion de este articulo serd de cumplimiento obligatorio para las partes a las que se aplique: la empresa cedente, el nuevo contratante y
el trabajador. La subrogacion se aplicara tanto en los casos de jornada completa como de jornada parcial, incluso si el trabajador sigue
estando empleado por la empresa cedente durante parte de su semana laboral. En este caso, se seguird el procedimiento establecido en el
parrafo anterior.

El caracter vinculante del presente articulo no se suprime en caso de cierre temporal de un centro de trabajo que requiera la suspension del
servicio por un periodo no superior a un afio. En este caso, esta circunstancia dard lugar a la apertura de un procedimiento de despido
colectivo por el que se autoriza la suspension de los contratos de trabajo de los empleados afectados. Una vez finalizado el periodo de
suspension, se reservara el puesto de estos empleados en el centro correspondiente, incluso si para esa fecha el servicio hubiera sido
adjudicado a otra empresa.

En caso de que un cliente rescinda un contrato de servicios con una empresa, por cualquier motivo, con la intencion de prestar el servicio con
su propio personal, y posteriormente volviera a licitar el servicio a otra empresa en el plazo de un afio, el nuevo contratista estard obligado a
incorporar al personal afectado de la empresa anterior, siempre que se cumplan los requisitos establecidos en el presente articulo.

En caso de que la intencion del cliente, al rescindir el contrato del servicio en cuestion por cualquier motivo, sea prestar el servicio con
personal propio de nueva contratacion, estara obligado a incorporar al personal afectado de la empresa que prestaba el servicio hasta ese
momento.

La transferencia de personal, asi como la documentacion que debe aportarse, se aplicara en todos los casos de cesion de contrato para los
respectivos servicios, incluso si la relacion juridica se establece unicamente entre el comitente del servicio, por una parte, y la empresa
adjudicataria, por otra, siendo obligatoria en todos los casos la cesion de personal, en los términos indicados, y ello con independencia tanto
de la aplicacion, en su caso, de la legislacion vigente como de la existencia por parte del empleador cedente de otros contratos ajenos al que
se cede.

Se creara una comision dentro de la comision paritaria del presente convenio para proponer el tratamiento que se aplicara a las situaciones
derivadas de la aplicacion de la legislacion vigente y la jurisprudencia.

CAPITULO V
CATEGORIAS, GRUPOS Y NIVELES PROFESIONALES

Articulo 12. Niveles de dotacién de personal.

La plantilla sera el desglose cualitativo y cuantitativo de los puestos necesarios para cada departamento con el fin de satisfacer sus
necesidades o prestar sus servicios, y sera competencia exclusiva de la FPDM establecer dichas plantillas, de conformidad con la legislacion
vigente.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

La creacion de nuevos puestos en el plan de plantilla requerira un informe del comité de empresa, que debera emitirse en un plazo de 10 dias
desde su solicitud.

S

El incumplimiento de este plazo se interpretard como un dictamen favorable. Asimismo, dicho dictamen debera emitirse antes de que la
Imodificacion propuesta se someta al Consejo de Administracion de la FPDM. El silencio se interpretard como una aprobacion.

e
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Articulo 13. Registro de personal.
La FPDM mantiene un registro administrativo informatizado del personal para facilitar la gestion de los expedientes existentes.

Se elaborara y expondra un censo anual de cada centro en el que se contrate personal a través de la FPDM, que incluird los siguientes datos:
los puestos de trabajo asignados a dicho centro, ordenados segun el organigrama establecido, el grupo al que pertenecen, el cargo que ocupan
y el nivel establecido en la lista de puestos.

Articulo 14. Funciones de cada categoria.

El actual cuadro de personal regula las funciones de cada puesto de la FPDM, asi como los requisitos necesarios para cubrir los distintos
puestos.

En caso de dudas sobre su interpretacion, la Comision Paritaria de Interpretacion, Control y Seguimiento sera la encargada de resolverlas.
Articulo 15. Organizacién funcional.

Se entiende por organizacion funcional la estructuracion de todas las actividades del centro en grupos de puestos con caracteristicas similares,
organizados segun criterios objetivos de eficacia, mando y calidad.

De acuerdo con este principio de organizacion, la empresa podra distribuir el conjunto de puestos del centro en uno de los siguientes grupos:

® Puestos de actividad estandar: son los puestos relacionados con las tareas y funciones rutinarias que, por su propia naturaleza,
definen la actividad del centro.

® Puestos de direccion y supervision intermedia: son aquellos cuyo desempefio, ademas de un nivel adecuado de competencia
profesional, requiere una relacion de confianza con la empresa por parte de las personas que los ocupan. Implica el ejercicio normal y
rutinario de una funcion directiva y de responsabilidad jerarquica sobre el desempefio de otros puestos, y requiere la realizacion de
las tareas que entran dentro de su ambito de competencia cuando las necesidades del servicio asi lo exijan. La creacion,
configuracion, nombramiento y cese de estos puestos es prerrogativa exclusiva de la direccion de la empresa. Las cantidades que
puedan percibirse, en concepto de complemento por el desempefio de puestos de mando y responsabilidad especial, por cualquier
persona designada como tal por la direccion del centro, dejaran de abonarse cuando la persona en cuestion deje de desempenar las
funciones de dicho puesto; en consecuencia, dicho complemento no sera consolidable. Al dejar de ocupar el puesto, el empleado en
cuestion sera reasignado, en su caso, al puesto normal que ocupaba anteriormente, y se aplicaran las condiciones de trabajo de dicho
puesto normal establecidas en el presente convenio.

Articulo 16. Puestos normales.

Correspondera a la direccion de la empresa determinar los puestos que componen las unidades de servicio y designar a las personas que los
ocuparan, de conformidad con lo dispuesto en el presente convenio, y en funcion de sus aptitudes, grupo profesional, titulacion de referencia,
competencias profesionales y las tareas asignadas al puesto.

Se entiende por aptitud profesional la capacidad y/o idoneidad del trabajador para desempeiiar un puesto de trabajo, asi como la demostracion
de un nivel adecuado de competencia profesional para llevarlo a cabo con éxito.

CAPITULO VI
HORARIO DE TRABAJO

Articulo 17. Calendario laboral.

La entidad, de acuerdo con los representantes de los trabajadores, establecera antes de que finalice el afio el calendario anual para cada centro
de trabajo, que incluird, como minimo:

a. La distribucion de la jornada laboral dentro de los limites establecidos por el presente convenio colectivo, en el caso de los
trabajadores por turnos.

b. La distribucion de los dias laborables, festivos y periodos de descanso semanal entre los dias laborables y otros dias de descanso
del personal.

Si no se llega a un acuerdo sobre la elaboracion del horario de trabajo, sera la entidad la que lo establezca, siguiendo criterios de organizacion
en la prestacion de los distintos servicios y respetando en todo caso los derechos de los trabajadores.
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En caso de falta de acuerdo, cualquiera de las partes podra solicitar la intervencion de la comision paritaria para mediar en la negociacion del
convenio.

El calendario laboral se elaborara de conformidad con la normativa anual del Ministerio de Trabajo sobre dias no laborables a efectos
laborales, que son remunerados e irremovibles, y los establecidos por la Comunidad Auténoma de las Islas Baleares y los ayuntamientos de
las islas, lo que suma un total de 14 dias festivos.

La organizacion debera distribuir el calendario laboral de cada centro de trabajo, asegurandose de que todo el personal esté al corriente del
mismo.

Articulo 18. Horario de trabajo.

Los empleados de la FPDM tendran una semana laboral media o estandar de 37,5 horas, lo que supone un total de 1.665 horas al afio. En el
caso de determinados servicios en los que, por cuestiones de programacion y/o calendario, este total de horas sea necesariamente superior, el
exceso se compensara al trabajador con dias libres.

1. Personal que trabaja de lunes a viernes (sin turnos):

a. El personal que trabaje un minimo diario continuo de mas de seis horas ininterrumpidas tendra derecho a una pausa de treinta
minutos al dia, que se contabilizard como tiempo de trabajo efectivo. Las pausas de treinta minutos no disfrutadas no podran
acumularse para compensar en ninguna programacion semanal o mensual.
b. En los centros en los que parte de la jornada laboral se desarrolla por la tarde, sera obligatorio un descanso minimo de 30 minutos
para comer entre el final de la sesion de la mafiana y el inicio de la sesion de la tarde. Este descanso no se contabilizara como tiempo
de trabajo efectivo.
c. El personal de la FPDM llevara a cabo una comprobacion mensual del cumplimiento del horario por parte del personal, y se
notificara el informe correspondiente de cualquier incidente de incumplimiento del horario o de ausencias injustificadas a los
empleados afectados y a sus respectivos jefes o coordinadores de departamento. Para llevar a cabo el control del cumplimiento del
horario, todos los empleados ficharan la entrada y la salida al inicio y al final de su jornada laboral.
d. Se establece un margen de flexibilidad de 2 horas para aquellos empleados que se encuentren en cualquiera de los siguientes casos:
i. Tener a su cargo a un hijo que tenga la edad establecida para los alumnos de primaria o sea menor de dicha edad.
ii. Tener a su cargo un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que padezca una discapacidad mental,
fisica o sensorial. Esto debera acreditarse mediante un certificado de discapacidad y un certificado expedido por el lugar de
residencia de la persona discapacitada.
iii. Tener a su cargo un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que, por motivos de edad o
enfermedad, requiera cuidados especiales. Esto debera acreditarse mediante un informe social y/o médico sobre el grado de
dependencia. En los casos contemplados en este punto, se tratara de la misma manera a las personas casadas y a aquellas que
se encuentren en una situacion analoga de convivencia.
iv. En los casos en que mas de un trabajador pueda solicitar este margen de flexibilidad (dos trabajadores que sean
hermanos, conyuges o pareja de hecho), solo sera valida una solicitud.
v. En cualquier caso, el empleado debera presentar una solicitud con al menos 10 dias de antelacion, debidamente justificada,
al jefe o coordinador del departamento y a Recursos Humanos, y el horario de trabajo a realizar se fijara teniendo en cuenta
la solicitud del empleado y la s necesidades del servicio.

Para los casos no contemplados en el apartado anterior y para aquellos en los que, excepcionalmente, el trabajador desee hacer uso de la
flexibilidad descrita, este podra presentar una solicitud por escrito exponiendo los motivos que justifican el disfrute de dicha flexibilidad.
Para ello, se creard una comision integrada por dos miembros de la organizaciéon y dos miembros del comité de empresa, que evaluara si la
motivacion, la justificacion y el caracter excepcional del caso son suficientes para conceder esta flexibilidad y si el nuevo horario solicitado
es compatible con el funcionamiento normal del servicio.

2. Trabajadores por turnos:

La jornada laboral semanal media de 37,5 horas puede variar en el caso de los trabajadores por turnos. Las condiciones de cualquier posible
variacion se acordaran con la representacion legal de los trabajadores.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

Los trabajadores por turnos disfrutaran, al igual que el resto del personal, de vacaciones pagadas y ausencias autorizadas calculadas por
II-l'_-horas. Todos los turnos de trabajo deberan cumplir con la legislacion vigente en materia de descansos, vacaciones y dias festivos.

I o

ﬁLos turnos de trabajo que superen las 1.665 horas anuales se compensaran con dias de permiso personal, en funcion del excedente
acumulado. Las solicitudes para disfrutar de estos dias excedentes deberan realizarse con al menos 7 dias naturales de antelacion, y su

; aprobacion dependera de las necesidades del servicio.

h L
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Los sistemas de turnos que se implantaran en cada centro, o sus variantes y alternativas, se estableceran en un protocolo, que se negociara
entre la Fundacion y la representacion legal de los trabajadores.

Se establece la creacion de la figura del coordinador de turnos, asi como la actualizacion de la bolsa de monitores de piso, con el objetivo de
disponer de personal para hacer frente a cualquier imprevisto, vacaciones, descansos u otras ausencias remuneradas del personal fijo.

La distribucion horaria de las horas anuales y los turnos correspondientes se establecerd en los calendarios pertinentes, que deberan
elaborarse para cada centro de trabajo o piso a principios de afio y 30 dias antes de que finalice el afio en curso.

3. Otras disposiciones generales:

Cuando un empleado tenga que viajar fuera de la isla por motivos de trabajo, y debe permanecer en el lugar de asistencia debido a problemas
de transporte, se contabilizara como tiempo trabajado a razén de 30 minutos por cada hora de distancia del destino (hasta un maximo de 2
horas) y se compensara al inicio de la siguiente jornada laboral por una jornada laboral interrumpida. Esta circunstancia extraordinaria debera
justificarse con un documento que acredite la llegada a la isla.

Articulo 19. Horas extras.

Se consideraran horas extras todas aquellas horas de trabajo realizadas que excedan la duraciéon maxima de la semana laboral ordinaria
acordada, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 35 del Estatuto de los Trabajadores.

La realizacion de horas extras sera voluntaria para el empleado, salvo en los casos en que su realizacion sea obligatoria por causa de fuerza
mayor o cuando se haya acordado expresamente en el contrato de trabajo.

El nimero maximo de horas extraordinarias que se podran realizar sera el establecido en la normativa aplicable, actualmente ochenta (80)
horas al afio, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de descanso compensatorio.

Las horas extraordinarias podran compensarse, a discrecion del empresario y previo acuerdo con el trabajador, mediante:
a) Pago monetario, cuyo valor sera equivalente al de la hora de trabajo ordinaria.
b) Descanso compensatorio, que deberd disfrutarse en un plazo de cuatro meses desde su acumulacion, en proporcién a las horas

extraordinarias trabajadas.

En caso de que la realizacion de estas horas sea obligatoria por causas de fuerza mayor, se pagaran o compensaran con un incremento del 50
% sobre el valor de la hora ordinaria.

La empresa llevara un registro diario de las horas extraordinarias trabajadas, que se totalizaran mensualmente y se facilitara una copia al
empleado junto con su ndémina.

CAPITULO VII
VACACIONES, PERMISOS Y AUSENCIAS.

Articulo 20. Vacaciones.

Todos los empleados tienen derecho a disfrutar, durante cada afio completo de servicio activo, de 25 dias laborables de vacaciones anuales
remuneradas, o del nimero proporcional de dias si el periodo de servicio es inferior.

Durante el primer trimestre del afio, los responsables de servicio elaboraran los calendarios de vacaciones, teniendo en cuenta, en la medida
de lo posible, las solicitudes de los trabajadores afectados y, cuando proceda, consultando a sus representantes.

20.1 Vacaciones y baja por incapacidad temporal.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

La baja por enfermedad o por accidente no laboral que se produzca durante unas vacaciones suspendera estas, debiendo acreditarse mediante

la presentacion, dentro del plazo legal, de un certificado médico. Si el trabajador recibe el alta antes de completar las vacaciones
———programadas, seguira disfrutandolas hasta que finalicen. Si, al término del periodo programado, sigue de baja médica, permanecera en esa
) situacion hasta que el médico le dé el alta.

-

3 ;En cualquiera de los dos casos, se concedera al trabajador un crédito de dias de descanso equivalente al tiempo de baja por enfermedad
—muedisfrutado durante el periodo vacacional, que podra disfrutarse una vez finalizado el calendario de vacaciones del personal, con sujecion a las
%necesidades del servicio y hasta el 15 de enero del afio siguiente a aquel en que se hayan devengado dichos dias.

I
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Articulo 21. Asuntos personales.
El personal tendra derecho a tres dias de permiso anual a su discrecion.

1. Deberan disfrutarse en el afio natural correspondiente y, en caso de denegacion por parte de la entidad por motivos justificados, podran
disfrutarse durante el primer trimestre del afio natural siguiente. No seran acumulables, ni podran disfrutarse de forma consecutiva con otras
bajas o vacaciones anuales.

1. Deberan solicitarse con al menos 15 dias de antelacion y seran autorizadas por el jefe de departamento, previa aprobacion de RR. HH. La
denegacion debera motivarse por escrito en el plazo de un dia laborable desde la presentacion de la solicitud a RR. HH. La autorizacion de
los dias discrecionales con mas de dos meses de antelacion estard sujeta a las necesidades del servicio.

Articulo 22. Vacaciones retribuidas.

Los trabajadores a los que se aplica este convenio tendran derecho a las vacaciones retribuidas establecidas en el Estatuto de los Trabajadores
y en el convenio colectivo sectorial aplicable.

Ademas, todos los empleados tendran derecho a 30 horas de permiso de formacion anual, que podran acumularse durante periodos de hasta 5
aflos dentro de su jornada laboral, para formacion en su propio centro o para cursos de formacion externos sobre temas relacionados con su
actividad profesional.

Articulo 23. Permisos sin sueldo.

Todo el personal podré solicitar una excedencia sin sueldo al afio, independientemente de su duracion, que podra tener una duracion maxima
de 90 dias, siempre que sea compatible con la organizacion del trabajo en los centros.

Queda expresamente prohibida la prestacion de servicios remunerados similares o equivalentes a los que el interesado realiza para la entidad,
en favor de cualquier otra entidad o empresa, organismo o administracion. El incumplimiento de esta prohibicion se considerara una falta
muy grave a efectos disciplinarios.

Excepcionalmente, por motivos de conciliacion de la vida laboral y familiar, enfermedad o finalizacién de estudios oficiales, este permiso
podra fraccionarse y podran solicitarse hasta dos periodos adicionales, siempre que no se supere la duracion maxima de noventa dias. Su
concesion estara sujeta en todos los casos a la compatibilidad con la organizacion y el funcionamiento de la empresa, que podra denegarla por
razones organizativas y de produccion.

Articulo 24. Permisos.

Se reconoceran los derechos de permiso establecidos en el convenio colectivo sectorial aplicable, asi como los previstos en el Estatuto de los
Trabajadores.

En cualquier caso, la solicitud de cualquiera de las ausencias reguladas en las normas mencionadas debera presentarse con una antelacion
minima de 15 dias naturales, salvo en los casos en que dichas normas establezcan un plazo mas largo.

CAPITULO VIII
CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

Articulo 25. Autorizaciones para conciliar la vida personal, familiar y laboral.
La FPDM concedera los siguientes permisos con las condiciones minimas correspondientes:

1. Reduccion de la jornada laboral para el cuidado de menores o familiares a cargo, o de menores afectados por cancer u otra
enfermedad grave.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

———1.1 De conformidad con el articulo 37.5 del Estatuto de los Trabajadores, en caso de nacimiento de hijos prematuros o de hijos que, por
cualquier motivo, deban permanecer hospitalizados tras el parto, la madre o el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una
mhora. También tendran derecho a reducir su jornada laboral hasta un maximo de dos horas, con la correspondiente reduccion salarial.

i1.2. De conformidad con el articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores, todo trabajador que, por motivos de tutela legal, tenga a su cargo
Rdredirecto a un menor de doce afios 0 a una persona discapacitada que no ejerza una actividad remunerada, tendra derecho a una reduccion de su
jornada laboral diaria, con la correspondiente reduccion salarial de entre de al menos una octava parte y como maximo la mitad de la jornada

=
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laboral diaria.

El mismo derecho se aplicara a toda persona que deba cuidar directamente de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, incluido un pariente consanguineo de una pareja de hecho, que, por motivos de edad, accidente o enfermedad, no pueda valerse por
si mismo y no ejerza una actividad remunerada.

El progenitor, adoptante, acogedor con vistas a la adopcion o cuidador permanente tendra derecho a una reduccion de su jornada laboral, con
la correspondiente reduccion salarial, de al menos la mitad de su tiempo de trabajo, para el cuidado de un menor a su cargo afectado por
cancer durante su hospitalizacion y tratamiento en curso. (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad
grave, que implique una hospitalizacion prolongada y requiera su cuidado directo, continuo y permanente, segtin lo certifique un informe del
servicio publico de salud o del organismo administrativo sanitario de la comunidad auténoma correspondiente y, en cualquier caso, hasta que
el menor o la persona que haya sido objeto de un acogimiento permanente o tutela con vistas a la adopcion cumpla veintisiete afios.

Por consiguiente, el mero hecho de que el nifio o el menor objeto de acogida permanente o tutela con vistas a la adopcion cumpla los
dieciocho afios de edad no sera motivo para la extincion de la reduccion de la jornada laboral, siempre que se mantenga la necesidad de
cuidados directos, continuos y permanentes.

No obstante, al cumplir los 18 afios, se podra reconocer el derecho a la reduccion de la jornada laboral hasta que el dependiente cumpla 23
afios en los casos en que el cancer o la enfermedad grave se haya diagnosticado antes de alcanzar la mayoria de edad, siempre que se cumplan
los requisitos establecidos en los parrafos anteriores en el momento de la solicitud, salvo en lo que respecta a la edad.

Asimismo, el derecho a esta reduccion se mantendra hasta que la persona cumpla 26 afios si, antes de cumplir los 23, acredita ademas un
grado de discapacidad del 65 % o superior.

Las reducciones de la jornada laboral previstas en este articulo constituyen un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No
obstante, si dos o mas trabajadores de la misma empresa tienen derecho a ello por el mismo motivo, el empresario podra limitar su ejercicio
simultaneo por razones fundadas y objetivas relacionadas con el funcionamiento de la empresa, debidamente justificadas por escrito, en cuyo
caso la empresa debera ofrecer un plan alternativo que garantice que ambos trabajadores puedan disfrutarlo y permita el ejercicio de sus
derechos de conciliacion.

En el ejercicio de este derecho, se tendra en cuenta la promocion de la responsabilidad compartida entre mujeres y hombres y, asimismo, se
evitara la perpetuacion de los roles y estereotipos de género.

1.3. La programacion de las reducciones de la jornada laboral previstas en este articulo quedara a discrecion del trabajador, dentro de su
horario laboral habitual. El trabajador debera notificarlo al empresario con quince dias de antelacion, salvo en casos de fuerza mayor,
especificando la fecha en que comenzara y finalizara la reduccion de la jornada laboral.

Cualquier controversia que surja entre el empleador y el trabajador en relacion con la programacion de las horas se resolvera por la
jurisdiccion social mediante el procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, de Regulacion de la
Jurisdiccion Social.

1.4. Los trabajadores que sean considerados victimas de violencia de género, victimas de violencia sexual o victimas de terrorismo tendran
derecho, con el fin de garantizar su proteccion o su derecho a una asistencia social integral, a una reduccion de su jornada laboral con la
correspondiente reduccion salarial o a una reorganizacion de su tiempo de trabajo, mediante la adaptacion del horario, la aplicacion de
horarios flexibles u otras formas de organizacion del tiempo de trabajo utilizadas en la empresa. Tendran asimismo derecho a trabajar a
distancia, ya sea a tiempo completo o a tiempo parcial, o a dejar de hacerlo si el teletrabajo es el sistema establecido, siempre que, en ambos
casos, esta modalidad de prestacion de servicios sea compatible con el puesto y las funciones desempefiadas por el trabajador.

La programacion y la determinacion del periodo para disfrutar de la reduccion de la jornada laboral prevista en este articulo quedaran a
discrecion del empleado, dentro de su horario laboral habitual, y tendra derecho a acumular la reduccion de la jornada laboral por dias
completos, teniendo en cuenta su jornada laboral anual.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

1.5. La direccion de las empresas y los centros de trabajo facilitarda medidas para promover la conciliacion de la vida laboral y personal,
permitiendo acuerdos que, al tiempo que satisfagan las necesidades del servicio, organicen de manera flexible la jornada laboral de quienes
tengan hijos a su cargo o familiares con discapacidad o mayores de 65 aflos que no puedan valerse por si mismos.

2. Riesgo durante el embarazo y la lactancia.

:La suspension del contrato, con la conservacion del puesto de trabajo por riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural, en
—a]os términos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales, finalizara el dia en que comience la
suspension del contrato por parte de la madre o del lactante, o cuando el lactante cumpla 9 meses de edad, respectivamente, o en ambos
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casos, cuando cese la imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado.
3. Suspension del contrato de trabajo por nacimiento de un hijo, adopcion, acogida con vistas a la adopcion o acogida.

En los casos de nacimiento de un hijo, adopcion, acogida con vistas a la adopcién o acogida, deberan respetarse en todo momento las
disposiciones de la legislacion vigente.

4. Permiso no remunerado. Suspension del contrato de trabajo por permiso parental.

4.1. Se autorizara un permiso no remunerado de hasta dos meses dentro del afio natural en casos de adopcion en el extranjero, sometimiento a
técnicas de reproduccion asistida, hospitalizacion prolongada del conyuge o de un familiar de primer grado del empleado, o para acompafiar a
un familiar (de primer grado) a citas médicas por enfermedad cronica o discapacidad grave.

4.2. Los empleados tendran derecho a un permiso parental, que se considerara una suspension del contrato de trabajo de conformidad con el
articulo 48 BIS del Estatuto de los Trabajadores, para cuidar de un hijo o de un menor a su cargo durante mas de un afo, hasta que el menor
cumpla los ocho afios. Este permiso, que tendrd una duraciéon maxima de ocho semanas, de forma continua o intermitente, podra disfrutarse a
tiempo completo o a tiempo parcial de conformidad con las disposiciones legales.

Este permiso es un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres, y su ejercicio no es transferible.

El empleado debera especificar la fecha de inicio y finalizacion del permiso o, en su caso, los periodos de permiso, y debera notificarlo a la
empresa con al menos diez dias de antelacion, salvo en casos de fuerza mayor, teniendo en cuenta la situacion de la empresa y sus
necesidades organizativas.

En caso de que dos o mas empleados soliciten este derecho por la misma causa, o en los casos en que el servicio no pueda atenderse
adecuadamente, de tal manera que el periodo solicitado altere gravemente el buen funcionamiento de la empresa, esta podra aplazar la
concesion del permiso por un periodo razonable, siempre que se justifique por escrito y tras haber ofrecido una alternativa igualmente
flexible.

Articulo 26. Proteccion de la maternidad y del tiempo dedicado a la lactancia.

Siempre que sea posible, el empresario adaptara las condiciones de trabajo, el horario y los turnos de la trabajadora embarazada que lo
solicite y que pueda acreditar la necesidad de dicha adaptacion mediante informes de los servicios médicos competentes.

Lo dispuesto en el parrafo anterior se aplicara también durante el periodo de lactancia si las condiciones de trabajo pueden afectar
negativamente a la salud de la madre o del nifio, y siempre que exista un informe o recomendacion de los servicios médicos competentes.

En los casos en que se disfrute de forma continuada, el permiso de lactancia sera de 15 dias laborables, que se disfrutaran inmediatamente
después del periodo de maternidad. En caso de solicitar un permiso parental para el cuidado de los hijos, debera disfrutarse primero dicho
permiso, seguido del permiso de lactancia, que se reducira en proporcion al tiempo disfrutado del permiso parental.

Articulo 27. Realizaciéon de reconocimientos prenatales, sesiones de preparacion al parto y técnicas de reproduccion asistida durante
la jornada laboral.

A la trabajadora que deba acudir a revisiones prenatales durante su jornada laboral o que asista a sesiones técnicas de preparacion al parto o
de reproduccion asistida se le concedera el tiempo necesario para ello, sin que en ninglin caso se le deduzcan de su salario mensual las horas
o dias empleados.

Para ejercer este derecho, la asistencia debera acreditarse mediante un certificado firmado por el profesional sanitario, y la falta de asistencia
a las consultas y/o sesiones fuera del horario laboral debera justificarse debidamente.

Articulo 28. Visitas al médico.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

A las trabajadoras que deban acudir a una cita médica se les abonara el salario correspondiente a las horas dedicadas a la consulta, siempre
que los horarios de las citas coincidan con su horario laboral y cumplan con el requisito de presentar el certificado expedido por la entidad y
——firmado por el profesional médico. Asimismo, se concederan 20 horas al afio en los casos en que los empleados acudan a citas médicas
ﬁprivadas, siempre que presenten también un certificado médico de la visita.

i
2Este derecho se reconoce también a los empleados que deban acompaiar a sus hijas o hijos menores de 16 afios (adopcion, acogida

fpermanente, acogida de emergencia), o mayores de 16 afios con discapacidad, asi como a aquellos que tengan personas mayores a su cargo.
HGEstas horas también podran utilizarse para asistir a reuniones de evaluacion académica de hijos menores de 16 afios.
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En caso de que el empleado enferme durante la noche o en dias no laborables y, por lo tanto, no pueda recoger el certificado o la notificacion
de baja, podra presentarse cualquier otro certificado firmado por un médico del servicio médico publico.

CAPITULO IX
PRESTACIONES SOCIALES

Articulo 29. Baja por incapacidad temporal.

Los trabajadores que se encuentren de baja por intervencion quirtrgica, hospitalizacion, derivadas de enfermedades oncoldgicas o de casos
que se produzcan como consecuencia del embarazo, o que sean resultado de las enfermedades contempladas en el Real Decreto 1148/2011,
de 29 de julio, o en cualquier normativa que lo sustituya, percibiran el 100 % de su salario.

Los trabajadores que, por contingencias comunes, se encuentren de baja por enfermedad percibiran el 100 % de su salario mensual ordinario
hasta el final de la baja, siempre que se trate de la primera ausencia dentro del afio natural, se refiera a la misma afeccion y no haya
interrupcion en la baja.

En la segunda baja por enfermedad que el trabajador disfrute dentro del mismo afio natural, durante los tres primeros dias, salvo en los casos
previstos en el primer parrafo de este articulo, percibira el 60 % de su salario mensual ordinario en concepto de complemento de la empresa;
A partir del cuarto dia y hasta el final de la baja por enfermedad, la empresa completara la diferencia hasta alcanzar el 75 % de la
remuneracion mensual ordinaria, siempre que sea por el mismo motivo y sin interrupcion de la baja por enfermedad.

A partir de la tercera ausencia en el mismo afio natural, salvo en los casos previstos en el primer parrafo de este articulo, la empresa no
abonara ningin complemento; se aplicara la legislacion general del Codigo de la Seguridad Social (LGSS).

Con excepcion de las ausencias comunes mencionadas, si se demuestra que las ausencias que se producen son consecuencia de la propia
discapacidad del empleado, se consideraran una primera ausencia y no se contabilizaran en el plazo de un afio a efectos de este apartado.

Este complemento por incapacidad temporal no incluira, en ningun caso ni en ninguno de los supuestos previstos en este articulo, las
prestaciones que el trabajador pueda percibir por peligrosidad, penalizacion o toxicidad.

CAPITULO X
FORMACION PROFESIONAL

Articulo 30. Formacién profesional.
La formacion profesional se reconocera como un derecho y un deber de todos los trabajadores.

La Entidad y los representantes legales de los trabajadores participaran en la elaboracion y el establecimiento del Plan de Formacion
Continua.

A tal fin, corresponde a la Entidad su elaboracion, que se llevara a cabo mediante la creacion de una comision integrada por ambas partes que
acordara y analizara las necesidades formativas de todos los trabajadores de manera equitativa y justa.

Todos los trabajadores tendran derecho a 30 horas al afio, que podran acumularse durante periodos de hasta cinco afios dentro de su jornada
laboral, para formacion en su propio centro o para permisos de formacion externa en materias relacionadas con su actividad profesional.

CAPITULO XI
INFRACCIONES Y SANCIONES

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

Articulo 31. Infracciones leves.
Se consideraran faltas leves:

a. Abandonar el puesto de trabajo sin causa justificada, aunque sea por un breve periodo de tiempo, siempre que el perjuicio causado
a la empresa, a las personas con discapacidad o a los compaiieros no se considere una infraccién grave o muy grave.
b. La negligencia en el cumplimiento de las normas y las instrucciones recibidas.
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c. 3 casos de retraso cometidos en un plazo de 30 dias.
d. No notificar, en un plazo de 24 horas desde la ausencia, los motivos que la justificaron .

Articulo 32. Infracciones graves.

Se consideraran faltas graves:

a. Actuar hacia personas con o sin discapacidad de una manera que demuestre falta de respeto y consideracion hacia su dignidad,
siempre que el acto no cumpla los criterios de gravedad y no justifique su calificacion como falta muy grave.

b. Falta de diligencia en el trabajo asignado y desobediencia a las instrucciones de sus superiores en materia de servicio, en perjuicio
de la organizacion o de las personas con discapacidad.

¢. Mas de 3 pero menos de 10 retrasos cometidos en un periodo de 30 dias.

d. Incumplimiento de las medidas de seguridad establecidas por la organizacion; si dicho incumplimiento implica un riesgo de
accidente para la persona, para sus compafieros o para las personas atendidas en el centro, o un riesgo de dafios a las instalaciones,
podra considerarse una falta muy grave.

e. Ausencia del trabajo sin justificacion durante mas de un dia en un periodo de 30 dias.

f. Reincidencia en una falta leve en un plazo de 60 dias.

Articulo 33. Infracciones muy graves.
Se consideraran faltas muy graves:

1. Actuar de manera que demuestre falta de respeto o consideracion hacia la dignidad de las personas con o sin discapacidad.

a. Abandono del trabajo o negligencia grave cuando cause un perjuicio grave a la empresa o pueda causarlo a las personas con
discapacidad.

b. Maltrato verbal o fisico hacia subordinados, superiores y compaifieros de trabajo.

c. Fraude, deslealtad o abuso de confianza en el desempefio de las funciones encomendadas, asi como robo, hurto o complicidad, ya
sea contra la empresa o contra terceros, cometidos en las instalaciones de la empresa o durante el desempefio del servicio.

d. Incumplimiento de las medidas de seguridad establecidas por la empresa.

e. Abuso de autoridad.

f. Simulacién de enfermedad o lesion.

g. Ausencia injustificada del trabajo durante 3 dias en un periodo de un mes.

h. Mas de 20 casos de retraso en el plazo de un afio.

i. Reincidencia en faltas graves cometidas en un trimestre.

Articulo 34. Sanciones.

La entidad tiene la facultad de imponer sanciones. Todas las sanciones deben comunicarse por escrito al trabajador, indicando los hechos, la

gravedad de la infraccion y la sancién impuesta.
Las faltas graves o muy graves deberan comunicarse a los representantes legales de los trabajadores, si los hubiera.

Las sanciones maximas que podra imponer la empresa, en funcion de la gravedad y las circunstancias de las faltas, seran las siguientes:

Infracciones leves:

Amonestacion verbal. En caso de reincidencia, amonestacion por escrito.

Infracciones graves:

Amonestacion por escrito, con notificacion a los representantes de los trabajadores o al comité de empresa.
Suspension de empleo y sueldo de hasta 15 dias en caso de reincidencia.

Infracciones muy graves:

Despido.

Suspension del empleo y del salario por un méaximo de 60 dias.

Despido.
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Articulo 35. Prescripcién.

Las infracciones cometidas por los empleados prescribiran. En el caso de infracciones leves, a los diez dias; en el de infracciones graves, a los
quince dias; y en el de infracciones muy graves, a los cincuenta dias. En todos los casos, el plazo se computard a partir de la fecha en que la
empresa tuvo conocimiento de la infraccion.

CAPITULO XII
SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Articulo 36. Seguridad y salud en el trabajo.

Los centros, la entidad y su personal, incluidos en el ambito de aplicacion del presente convenio, cumpliran las disposiciones en materia de
seguridad y salud en el trabajo contenidas en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y en la normativa que
la desarrolla. A tal fin, se nombraran delegados de prevencion y comités de seguridad y salud en los ambitos establecidos por la ley.

Articulo 37. Reconocimiento médico.

La entidad garantizara a los trabajadores un seguimiento periddico de su estado de salud, de acuerdo con los riesgos inherentes al trabajo que
realizan, utilizando los protocolos basicos establecidos por las mutuas y las pruebas especificas que el departamento de prevencion y el
comité sectorial de seguridad y salud en el trabajo establezcan para cada puesto de trabajo.

Esta vigilancia solo podra realizarse con el consentimiento del trabajador. Esta exigencia no se aplica a las situaciones previstas en el articulo
22 de la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Articulo 38. Cambio de puesto de trabajo para las mujeres embarazadas.

La evaluacion de riesgos a que se refiere el articulo 16 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales incluird la determinacion de la
naturaleza, el grado y la duracion de la exposicion de las trabajadoras embarazadas o que hayan dado a luz recientemente a agentes,
procedimientos o condiciones de trabajo que puedan afectar negativamente a la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad que
pueda presentar un riesgo especifico.

Si los resultados de la evaluacion revelan un riesgo para la seguridad y la salud, o un posible efecto adverso sobre el embarazo o la lactancia
de dichas trabajadoras, el empresario adoptara las medidas necesarias para prevenir la exposicion a dicho riesgo mediante la adaptacion de las
condiciones de trabajo o del horario laboral de la trabajadora afectada. Estas medidas incluiran, cuando sea necesario, evitar el trabajo
nocturno o por turnos.

Cuando no sea posible una adaptacion de las condiciones o del horario de trabajo, o si, a pesar de dicha adaptacion, las condiciones del
puesto de trabajo pudieran afectar negativamente a la salud de la trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los servicios médicos
del Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS) o de la mutua, mediante informe del médico del servicio nacional de salud que atienda a
la trabajadora, esta debera desempear un trabajo o funciéon diferente que sea compatible con su estado. La empresa determinard, previa
consulta con los representantes de los trabajadores, la lista de puestos de trabajo exentos de riesgos a estos efectos.

Si no fuera posible cambiar el puesto de trabajo de la trabajadora dentro del mismo grupo profesional, el empresario garantizara las
prestaciones y derechos econémicos, tanto econémicos como de otro tipo, inherentes a su puesto anterior, asi como su reincorporacion a su
puesto habitual cuando se reincorpore al trabajo.

Articulo 39. Planes de autoproteccion.

Todas las instalaciones, de conformidad con la legislacion vigente, deberan disponer de un plan de emergencia actualizado que incluya el
plan de evacuacion.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

El plan de autoproteccion se basara en el Real Decreto sobre sefializacion citado anteriormente, asi como en la Orden de 13 de noviembre de
1984 (BOE de 17) sobre simulacros practicos de evacuacion de emergencia en centros de Educacion General Basica (EGB), la ensefianza
=—=secundaria y la formacion profesional, asi como en la Ley de 21 de enero de 1985 (BOE de 25 de enero), sobre proteccion civil. Este plan de
I mcrgencia y evacuacion se consultara con los trabajadores, permitiendo su participacion. Asimismo, y tal y como estipulan las disposiciones
z slegales mencionadas, se llevard a cabo anualmente y se revisard y modificara tanto en funcion de su eficacia como siempre que se produzca
ﬁalgﬁn cambio o modificacion en las instalaciones o los lugares de trabajo.

=

%La empresa informara a los trabajadores con antelacion de la contratacion de servicios de prevencion.
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Asimismo, la entidad informara a los representantes de los trabajadores y a los propios trabajadores de las consecuencias para la salud
derivadas del trabajo realizado, identificadas mediante la evaluacion de riesgos, que puedan tener un impacto negativo en la aplicacion del
articulo 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Articulo 40. Ropa de trabajo.

Se proporcionara a los trabajadores la ropa de trabajo necesaria de acuerdo con las necesidades del servicio que presten. Para su sustitucion,
debera devolverse la prenda desgastada. La ropa de trabajo se entregara al menos cada 3 afios. Asimismo, cada empresa o centro de trabajo
sera responsable de proporcionar todo el equipo de trabajo y de seguridad necesario para la realizacion de la labor.

Dado que el equipo de seguridad no puede tener una vida util predefinida, se sustituira a medida que se desgaste o quede inservible. El uso de
ropa de trabajo sera obligatorio para los empleados en el lugar de trabajo durante el horario laboral.

El equipo de proteccion individual (EPI) es cualquier equipo destinado a ser llevado o sostenido por el trabajador para protegerlo de uno o
mas riesgos que puedan amenazar su seguridad o salud, asi como cualquier elemento complementario o accesorio destinado a este fin.

Entrega de equipos de proteccion individual. La entidad debera proporcionar a cada trabajador e ¢ el equipo de proteccion y seguridad
necesario para su trabajo, ademas del requerido para otras tareas no habituales; debera firmar el registro de entrega de cada equipo de
proteccion individual, momento en el que se le informara de los riesgos contra los que protege, su fecha de caducidad y las medidas que
deben adoptarse para su cuidado y mantenimiento; también se pondra a su disposicion el folleto informativo correspondiente.

Obligaciones de los trabajadores.
El EPI solo debe utilizarse para los fines previstos, de acuerdo con las instrucciones del fabricante.

Llevar el EPI mientras se esté expuesto al riesgo. El EPI facilitado debe utilizarse exclusivamente para el trabajo de la organizacion y dentro
del horario laboral; queda estrictamente prohibido sacarlo de las instalaciones, intercambiarlo o retirarlo del lugar de trabajo para cualquier
otro fin.

Asimismo, el trabajador esta obligado a acudir cada dia a su puesto de trabajo con el equipo de proteccion y seguridad adecuado para las
tareas que normalmente debe realizar. Cuando, por motivos imputables al trabajador, no disponga del equipo de proteccion adecuado para el
trabajo que debe realizar, no se le permitira desempefiar sus funciones ese dia. En consecuencia, sera objeto de amonestacion y/o sancion de
acuerdo con la normativa.

Articulo 41. Delegados de seguridad.

En lo que respecta a la designacion, el nombramiento, las funciones y las garantias de los delegados de prevencion, se aplicaran las
disposiciones de la legislacion vigente.

El derecho a vacaciones anuales de los representantes de seguridad sera el que les corresponda como representantes de los trabajadores en
esta materia especifica, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 68 del ET, y, ademas, el tiempo libre necesario para el desempefio de
las siguientes funciones:

El tiempo dedicado a las reuniones del comité de seguridad y salud.

El tiempo correspondiente a las reuniones convocadas por el empresario sobre materia de prevencion de riesgos.

El tiempo necesario para acompailar a los técnicos en las evaluaciones preventivas.

El tiempo dedicado a acompaiiar a la Inspeccion de Trabajo y a las autoridades de la Seguridad Social en las visitas al lugar de
trabajo.

® El tiempo dedicado a visitar el lugar de trabajo para conocer las circunstancias que han dado lugar a un riesgo para la salud de los
trabajadores.
® El destinado a su formacion.

Articulo 42. Formacion en materia de salud laboral.

Dentro de los planes de formacion que las empresas, centros o entidades deben presentar anualmente, y de conformidad con el articulo 19 de
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, cada trabajador recibira una formacion teérica y practica suficiente y adecuada, que se imputara a
las 30 horas de formacion establecidas en el articulo 65 del presente convenio. Esta formacion, tal y como establece el articulo 19.2 de la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales, se impartird, siempre que sea posible, durante la jornada laboral o, en su defecto, en otros momentos,
con la correspondiente deduccion de la jornada laboral del trabajador por el tiempo dedicado a la misma.
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Articulo 43. Desconexion digital.

1. La FPDM garantizara a todo su personal el derecho a la desconexion digital una vez finalizada la jornada laboral. En este sentido, todos los
empleados tienen derecho a no responder a ninguna comunicacion, independientemente del medio utilizado (correo electronico, WhatsApp,
teléfono, etc.), una vez finalizada su jornada laboral, salvo que se den las circunstancias a las que se refiere el apartado quinto de este articulo.

2. Los empleados haran un uso adecuado de los recursos informaticos y tecnologicos proporcionados por la empresa, evitando, en la medida
de lo posible, su uso fuera del horario laboral establecido.

3. Los responsables de un equipo deben cumplir especialmente las politicas de desconexion digital, sirviendo de ejemplo para el equipo que
coordinan. A este respecto, las reuniones de trabajo se programaran de acuerdo con el horario laboral.

4. Las partes reconocen la desconexion digital como un derecho aplicable a todos los empleados. No obstante, las medidas que garantizan el
derecho a la desconexion digital no se aplicaran en los casos en que concurran circunstancias de fuerza mayor.

5. El derecho a la desconexion digital no se aplicara a aquellos empleados que permanezcan de guardia para la empresa y reciban una
indemnizacion por «disponibilidad» o una indemnizacion similar a tal efecto.

CAPITULO XIII
PAGO DE SALARIOS.

Articulo 44. Remuneracion.

La remuneracion del personal cubierto por el presente convenio estara compuesta por el salario ebas , complementos, pluses y demas
conceptos retributivos segun lo establecido en los articulos y anexos correspondientes. Las cantidades a las que se hace referencia
corresponden a los trabajadores a tiempo completo. En el caso de los contratos a tiempo parcial, los trabajadores percibirdn su salario en
proporcion a sus horas de trabajo.

El pago de la remuneracion se efectuara por meses completos, en los dos primeros dias del mes siguiente.

Todas las cuestiones no reguladas expresamente en este capitulo sobre el pago de salarios se regiran por las disposiciones del Estatuto de los
Trabajadores y por el convenio colectivo sectorial aplicable.

Articulo 45. Gratificaciones.

Los trabajadores a los que se aplica este convenio tendran derecho a dos pagas extraordinarias anuales, cada una de las cuales ascendera,
como minimo, a un mes de salario base mas el complemento por desarrollo profesional, incluidos todos los demas complementos, salvo los
correspondientes al trabajo nocturno, a los dias festivos, a los desplazamientos y al complemento especial de Navidad.

Se establece el pago de las primas extraordinarias a prorrata a lo largo de las 12 nominas mensuales del aflo.

A los trabajadores que sean contratados o despedidos durante el aflo, o que trabajen a tiempo parcial, se les abonaran las primas
extraordinarias en proporcion al tiempo que hayan prestado servicio efectivamente.

Articulo 46. Trabajo en diferentes puestos o grupos profesionales.

Tanto en el caso de un cambio temporal de puesto con una remuneracion diferente como en el de un cambio de grupo profesional, los
trabajadores afectados tendran derecho a la remuneracion correspondiente a las funciones que realmente desempeiien, salvo cuando
desempefien funciones o un puesto de grado inferior, en cuyo caso se mantendra la remuneracion original.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

Articulo 47. Complemento por turno de noche.

El personal cuya jornada laboral ordinaria se sittie entre las 22:00 horas y las 06:00 horas del dia siguiente percibira un plus mensual por
trabajo nocturno fijado en el 30 % del salario base de su categoria. Este plus se abonara en proporcion a las horas nocturnas trabajadas sobre
el total de horas trabajadas en el e montho por empleado. No se tendra derecho a este plus en caso de ausencia del trabajador por cualquier

2motivo, ni durante el periodo de vacaciones.
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Articulo 48. Complemento por trabajar en dias festivos.

El personal que deba trabajar en dias festivos, independientemente de que estuvieran inicialmente programados en su turno de trabajo o no, y
que preste sus servicios en los 14 dias festivos enumerados en el articulo 37.2 del Estatuto de los Trabajadores, tendra derecho a percibir un
suplemento por cada dia festivo trabajado.

Independientemente de este complemento, si un trabajador trabaja un dia festivo que estaba programado como dia de descanso en su horario,
tendra derecho a disfrutar de otro dia libre compensatorio, que se programara como dia laborable en su horario.

El complemento por festivo se abonara integramente al trabajador por un turno normal, pagandose la cantidad prorrateada correspondiente si
trabaja mas o menos horas en un festivo.

El importe a abonar por el complemento festivo se calculara multiplicando el nimero de horas efectivamente trabajadas en un dia festivo por
4,50 €.

Ademas, y debido a las peculiaridades del servicio de pisos supervisados y su cobertura, los dias 24 y 31 de diciembre también se
consideraran festivos, con el correspondiente pago como tal.

Articulo 49. Subsidio especial de Navidad.

Se establecera una paga especial de Navidad, pagadera a todo el personal que trabaje en los turnos de tarde y noche del 25 de diciembre, 1 0 6
de enero, por un importe de 50 € por cada uno de estos dias.

Articulo 50. Dietas y kilometraje.

Cuando, por necesidades de la organizacion, el empleado tenga que utilizar su propio vehiculo, percibira una indemnizacion de 0,26 € por
kilometro.

Si, por necesidades del servicio, el trabajador tiene que realizar desplazamientos o viajar fuera de la isla desde su lugar de trabajo, la entidad
abonara una dieta de 15 € cuando se realice una comida y se pernocte en el domicilio, de 30 € cuando se realicen dos comidas fuera del
domicilio y se pernocte en el mismo, y de 60 € si, ademas, se pernocta fuera del domicilio, siempre que la entidad no proporcione comidas o
alojamiento de forma gratuita a los trabajadores.

Articulo 51. Indemnizacién por itinerancia.

De acuerdo con la lista de puestos, determinados puestos podran considerarse itinerantes. En tales casos, el lugar de trabajo varia a lo largo de
la semana, lo que significa que las horas de inicio y finalizacion son independientes de la ubicacion de cada lugar de trabajo, y la
organizacion proporcionard un vehiculo al trabajador. Cuando no se disponga de vehiculos suficientes, el empleado recibira en su ndmina una
indemnizacion por desplazamiento de 0,26 € por kilometro.

Articulo 52. Indemnizacion por peligrosidad, penalizacién y/o toxicidad

Los trabajadores que realicen tareas en su lugar de trabajo que puedan suponer un riesgo para su integridad fisica recibirdn una
indemnizacion por riesgo, penalizacion y/o toxicidad por una jornada completa de trabajo o la cantidad proporcional segin sus horas de
trabajo. La indemnizacion pagadera al personal del servicio de control de plagas ecoldgicas (toxicidad) y del servicio de transporte
(peligrosidad) sera de 5,40 € por dia trabajado en las condiciones que justifiquen este complemento salarial, y para el personal del servicio de
control de acceso a las playas (penalidad) sera de 3,78 € por dia trabajado.

Articulo 53. Indemnizacién por funciones directivas para jefes y/o supervisores / coordinadores de servicio.

La indemnizacion por la funcion de gestion no sera consolidable, y su pago cesara cuando el interesado cese por cualquier motivo y deje de
desempeiiar dicha funcion.

Durante el tiempo que se desempeiien las funciones de direccidn, la persona en cuestion conservara todos los derechos profesionales y
laborales del grupo profesional al que pertenezca.

Criterios a evaluar:

Complemento de gestion y compromiso:
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- Por el nimero de empleados bajo la supervision del directivo:
® 1 punto por empleado supervisado, hasta un maximo de 35 puntos
- Por el nimero de usuarios del CEO y/o empleados bajo la responsabilidad del directivo:

® Grupo I: Servicio con mas de 100 usuarios y/o CEO T&D: 35 puntos
®  Grupo II:Servicio con entre 40 y 100 usuarios y/o T con D de CEO: 20 puntos
®  Grupo III Servicio con menos de 40 usuarios y/o T con D del director general 10 puntos

- Otros criterios:

® Grupo 1: Servicios asistidos: 30 puntos
® Grupo 2: Servicios de formacion, empleo y/o apoyo: 20 puntos
® Grupo 3: Actividades econdmicas (directores generales) 30 puntos

Para la cuantificacion de la prestacion, se establecera una escala salarial de entre 10 y 100 puntos. Cada punto podria valorarse en 3,2125 €,
hasta un maximo de 321,25 €, que es el importe actual.

Articulo 54. Complemento para el personal de atencion directa/monitores. (Aplicable a los trabajadores del grupo salarial 3)
No se tendra derecho a esta prestacion en caso de ausencia del trabajador por cualquier motivo, ni durante el periodo de vacaciones.

® Grupo a. Para el trabajo en centros de atencion continua: 30 puntos
® Grupo B. Por trabajo en centros de atencion diurna: 10 puntos
® Grupo C. Por la atencion a personas con trastornos de conducta y/o salud mental: 10 puntos

Para la cuantificacion del complemento, se establecera una escala salarial de entre 10 y 50 puntos. Se valorara, ademas, en 3,2125 €, hasta un
maximo de 160,63 € al mes. Si, al aplicar este importe, se reduce la remuneracion de alguien, la diferencia se afiadira al CPT.

Articulo 55. Complemento para los jefes de servicios dependientes de la Direccion Administrativa.

La indemnizacioén por responsabilidad de los jefes de servicio dependientes de la Direccidn Administrativa, de acuerdo con la lista de
puestos, se fija en un importe mensual vinculado a su responsabilidad especial, correspondiente al siguiente valor en puntos:

-85 puntos para los jefes de los departamentos de Recursos Humanos y Servicios Econémicos
-50 puntos para el resto.

Articulo 56. Complemento para los auxiliares responsables de la brigada de los Centros Especiales de Empleo.

La indemnizacién por responsabilidad de los auxiliares de brigada de los Centros Especiales de Empleo se fija en una cuantia mensual de 50
€, vinculada a su responsabilidad especial.

TIiTULO I
CENTROS DE TRABAJO

CAPITULO I
CENTROS DE ATENCION ESPECIALIZADA

Articulo 57. Horario de trabajo.

Los trabajadores de este centro tendran una jornada laboral anual méxima de 1.665 horas. La semana laboral sera de 37,30 horas de lunes a
viernes, con una jornada laboral efectiva diaria de 7,30 horas.

rticulo 58. Vacaciones.

*Todo el personal afectado que trabaje en este centro disfrutard de dos periodos de vacaciones, coincidiendo con el cierre del centro: uno
durante el verano, del 1 al 31 de agosto, y dos semanas en Navidad.
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CAPITULO I
CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO

Articulo 59. Empleo de personas con discapacidad en centros especiales de empleo.

Sin perjuicio del régimen general establecido en el Titulo I, se aplicaran los siguientes criterios en el desarrollo de la contratacion de personas
con discapacidad en los Centros Especiales de Empleo:

1. Las ofertas de empleo en los Centros Especiales de Empleo se priorizaran para la inclusion sociolaboral de las personas con
discapacidad que se encuentren en situacion de exclusion social, desempleadas y/o que tengan dificultades particulares para lograr su
integracion en el mercado laboral debido a su baja empleabilidad.

2. La contratacion se llevara a cabo en el marco establecido por el Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, o cualquier normativa
posterior que desarrolle, sustituya o complemente dicho decreto. Todos los contratos estaran sujetos al principio de causalidad y
seran indefinidos o temporales en funcion de la causa que dé lugar al contrato.

3. En lo que respecta al acceso de las personas con discapacidad al mercado laboral, independientemente de las formas de empleo, en
el contrato deben tenerse en cuenta los siguientes objetivos:

a. Proporcionar un trabajo remunerado

b. Adquisicion de las cualificaciones necesarias para el correcto desarrollo del oficio o puesto objeto del contrato

¢. Adquisicion de los habitos sociales y laborales necesarios para el desarrollo del oficio o puesto de trabajo

d. Desarrollo de las posibles medidas de intervencion o seguimiento social registradas en el proceso de insercion del
trabajador, actividad que es responsabilidad de la entidad.

Articulo 60. Jornada laboral.

Los trabajadores de los centros especiales de empleo tendran una jornada laboral anual maxima de 1.665 horas de trabajo efectivo. La jornada
laboral semanal serd de un maximo de 37,30 horas y la jornada laboral diaria de 7,30 horas de trabajo efectivo.

Articulo 61. Ausencias justificadas.

El trabajador con una relacion laboral especial regulada en el Real Decreto 1368/1985, previa notificacion y justificacion, podra ausentarse
del lugar de trabajo para asistir a tratamientos de rehabilitacion, citas médico-funcionales y para participar en actividades de orientacion,
formacion y readaptacion profesional, con derecho a remuneracion por un maximo de 20 dias al afio y por el tiempo que requiera cada uno de
esos dias.

Cuando el trabajador tenga un contrato temporal de duracion inferior a un afio, el nimero maximo de dias en los que podra ejercerse este
derecho se reducira proporcionalmente a la duracion del contrato.

Articulo 62. Permiso sin sueldo.

El trabajador con una relacion laboral especial regulada por el Real Decreto , 1368/1985, previa notificacion y justificacion, podra ausentarse
del trabajo para asistir a tratamientos de rehabilitacion médico-funcional y para participar en actividades de orientacion, formacion y reciclaje
profesional, sin percepcion de salario una vez agotados los 20 dias previstos en el articulo anterior.

Articulo 63. Horario de trabajo irregular.

En los centros de empleo especial, habida cuenta del caracter productivo de las actividades que en ellos se desarrollan, podra establecerse una
distribucion irregular de la jornada laboral a lo largo del aflo, en los términos previstos en el articulo 18. La distribucion irregular del tiempo
de trabajo respetara en todo caso los periodos minimos de descanso diario y semanal previstos en el presente convenio, en el Estatuto de los
Trabajadores y en el Real Decreto 1561/1995.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

El presente convenio prevé la flexibilidad horaria en lo que se refiere a la organizacion flexible del tiempo de trabajo y su aplicacion dentro
de la entidad, con el fin de adaptarse mejor a las necesidades de la entidad y/o del servicio, a los usuarios de sus servicios y a los trabajadores

que prestan dichos servicios. La distribucion irregular de la semana laboral se regula en este sector con el objetivo de evitar en la medida de
{rwrilo posible las horas extraordinarias; en consecuencia, la entidad y la comision velaran por el cumplimiento de este objetivo y por la reduccion
zde las horas extraordinarias.

%El niumero de horas de trabajo efectivas con distribucion irregular se determinard en cada centro de trabajo, Teniendo en cuenta las
necesidades organizativas y de servicio de estos centros, y debera comunicarse al comité de empresa y a los trabajadores afectados con una

I
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antelacion minima de 5 dias, indicando el dia y la hora de inicio del periodo de trabajo irregular de conformidad con la legislacion vigente.

Articulo 64. Modificacion, suspension y extincion del contrato de las personas con discapacidad con relacion laboral especial en un
centro de empleo especial.

En lo que respecta a la movilidad funcional y geografica, a la suspensién y a la extincién del contrato de trabajo de las personas con
discapacidad en una relacion laboral especial, se aplicaran las disposiciones del Real Decreto 1368/1985 o de cualquier normativa que lo
sustituya o complemente, con la particularidad de que, en todos los casos en que, seglin la disposicion legal aplicable, sea obligatorio obtener
un informe de un equipo multidisciplinar, si dichos equipos no existieran, bastara con emitir un informe motivado elaborado por el equipo
profesional del centro.

Articulo 65. Personal docente de los centros educativos.

En caso de que la Fundacion proceda en el futuro a la creacion y gestion de sus propios centros educativos, el personal docente que preste
servicios en ellos estard sujeto, ademas de a las disposiciones contenidas en el presente Convenio Colectivo, a las disposiciones de un
Convenio Colectivo nacional de lth the.

Articulo 66. Plan de Igualdad para mujeres y hombres y para personas LGTBI.

Para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres y para las personas LGTBI, las partes coinciden en la
necesidad de llevar a cabo acciones encaminadas a alcanzar los objetivos de igualdad de trato y no discriminacion entre hombres y mujeres y
personas LGTBI, o cualquier trabajador, por motivos de orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, en
ambitos tales como el acceso al empleo, la clasificacion profesional, la promocion y la formacion, la remuneracion, organizacion del tiempo
de trabajo para facilitar, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion de la vida laboral y familiar, y la prevencion del
acoso sexual y el acoso por motivos de sexo.

Con este fin, se ha creado la Comision de Paridad para la Igualdad de la Fundacion de la Isla de Menorca para Personas con Discapacidad, en
cumplimiento de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y del Anexo I del Real Decreto 1026/2024,
de 8 de octubre, que desarrolla el conjunto de medidas previstas para la igualdad y la no discriminacioén de las personas LGTBI en las
empresas, compuesta por tres representantes de la parte empresarial y tres representantes de la parte social, con la misién de velar por el
cumplimiento de la LO 3/2007 y el Real Decreto 1026/2024.

La Comision de Igualdad se reunira en sesion ordinaria trimestralmente, y en sesion extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes, con
una antelacion minima de 15 dias habiles, especificando el orden del dia.

La Comision de Igualdad promovera medidas en el marco de la negociaciéon colectiva destinadas a prevenir cualquier forma de
discriminacion laboral contra las mujeres, las personas LGTBI o cualquier trabajador por motivos de orientacion e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales, asi como medidas de accion positiva para promover el acceso de las mujeres y las personas
LGTBI al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y
hombres y en relacion con las personas LGTBI.

Con el fin de alcanzar los objetivos de igualdad de la Fundacién en ambitos como el acceso al empleo, la clasificacion profesional, la
promocion y la formacion, la remuneracion, la conciliacion de la vida laboral y familiar, y la prevencion del acoso sexual y el acoso por
motivos de sexo, las partes acuerdan lo siguiente:

a) El plan de igualdad diferenciara las acciones especificas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres y para las personas
LGTBI o cualquier trabajador, independientemente de su orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas
sexuales.

b) Acceso al empleo y promocion: las partes acuerdan eliminar cualquier obstaculo que perpetie cualquier forma de discriminacion
con el fin de proporcionar condiciones efectivas de igualdad entre mujeres y hombres y para las personas LGTBI en el acceso al
empleo y en el desarrollo profesional. A tal fin, se establecerd un proceso de seleccion que garantice las normas y derechos
establecidos en el presente Acuerdo, con el objetivo de evaluar a los candidatos utilizando criterios claros y objetivos y de acuerdo
con los principios de mérito, capacidad e idoneidad para el puesto, independientemente de la orientacion sexual o la identidad o
expresion de género de los candidatos, prestando especial atencion a las personas trans como grupo especialmente vulnerable.
Asimismo, se promovera la presencia equilibrada de mujeres y hombres y de personas LGTBI en los 6rganos de seleccion y
evaluacion.

¢) Formacion: ambas partes acuerdan promover la formacion en materia de igualdad, tanto en el acceso al empleo como a lo largo de
la carrera profesional. Los representantes de igualdad podran proponer a la Comision cualquier accion formativa relacionada con los
objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.
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Los planes de formacion incluiran modulos especificos sobre los derechos de las personas LGTBI en el lugar de trabajo, con especial
atencion a la igualdad de trato y de oportunidades y a la no discriminacion. La formacion estara dirigida a todo el personal, incluidos los
mandos intermedios, la alta direccién y los empleados con responsabilidades en la gestion de personal y recursos humanos. Los aspectos
minimos que deben incluir estos planes de formacion son:

— Conocimiento general y difusion del conjunto de medidas LGTBI previstas en el presente convenio colectivo o en cualquier otro
acuerdo de empresa que se haya adoptado o pueda adoptarse, asi como de su alcance y contenido.

— Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos relativos a la diversidad sexual, familiar y de género contenidos 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 apoyo a las personas trans en el ambito laboral, cuando exista.

— Conocimiento y difusion del protocolo para la prevencion, deteccion y gestion del acoso o la violencia discriminatorios por
motivos de orientacion e identidad sexuales, expresion de género y caracteristicas sexuales.

Del mismo modo, la empresa promovera medidas para garantizar el uso de un lenguaje respetuoso con la diversidad.

Clasificacion de puestos y promocion profesional: ambas partes acuerdan que los criterios de clasificacion de puestos, promocion y ascenso
profesionales contenidos en el presente acuerdo no constituyen una discriminacion directa o indirecta contra las mujeres o las personas
LGBTQ, y se basan en elementos objetivos, entre ellos las cualificaciones y la capacidad, garantizando el desarrollo de su carrera profesional
en condiciones de igualdad. La Comision para la Igualdad velara por el cumplimiento de estos criterios y principios.

Remuneracion: Ambas partes acuerdan establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion salarial directa o indirecta por
motivos de sexo.

Prevencion del acoso sexual o por razon de género y/o de la violencia de género: ambas partes acuerdan utilizar los mecanismos existentes
para la prevencion del acoso y la violencia de género.

Articulo 67. Acuerdo de arbitraje.

En caso de que, como consecuencia de la imposibilidad de alcanzar un acuerdo interpretativo sobre la aplicacion del presente convenio, las
partes firmantes entraran en conflicto, una vez agotadas las vias administrativas y antes de recurrir a los tribunales, se someteran
voluntariamente a arbitraje segun lo acordado mutuamente.

Articulo 68. Inaplicacion de las condiciones de trabajo.

El procedimiento para resolver eficazmente las discrepancias que puedan surgir de la inaplicacion de las condiciones de trabajo a que se
refiere el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores sera el siguiente:

En caso de desacuerdo durante el periodo de consulta previsto en el articulo 41.1 del ET, cualquiera de las partes podrd someter la
controversia a la Comision de Paridad, que dispondra de un plazo maximo de siete dias para dictar su resolucion, a contar desde la fecha en
que se le haya presentado la controversia. Cuando las partes no hayan solicitado la intervencion de la Comision de Paridad o esta no haya
llegado a un acuerdo, las partes deberan recurrir a los procedimientos regulados en el Segundo Acuerdo Interprofesional sobre la renovacion
y el fortalecimiento del Tribunal de Arbitraje y Mediacion de las Islas Baleares, publicado en el BOIB niimero 18, de 3 de febrero de 2005.

Primera disposicion adicional. Lenguaje inclusivo.

En el texto se ha utilizado el género masculino de forma genérica para abarcar tanto a los trabajadores como a las trabajadoras, sin que ello
implique ignorar las diferencias de género existentes, con el fin de evitar una redaccion excesivamente compleja.

ANEXO 1
GRUPOS SALARIALES Y TABLAS SALARIALES

Esquema de grupos retributivos de la FPDM
Grupo 1.0

Titulados universitarios y/o titulados con un titulo de posgrado que ocupan puestos de direccion y de direccion de servicios en el area técnica.

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



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

'BOIB
7 de mayo de 2026

Butlleti Oficial de les llles Balears Fasciculo 122 - Sec. Ill. - P4g. 24253

I | E%%%%m ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

Grupo 1.1

Titulares de diplomas, titulados universitarios y/o titulares de titulaciones autorizadas para el ejercicio profesional por colegios profesionales
legalmente constituidos.

Grupo 2
Técnicos de formacion profesional superior y/o titulares de titulaciones profesionales de nivel 3 expedidas por el organismo competente.
Grupo 3

Técnicos de formacion profesional con titulo de grado inferior y/o con certificados de profesionalidad de nivel 2 expedidos por el organismo
competente, y aquellos que posean el titulo de bachillerato.

Grupo 4

Personal cualificado de oficios y personal subordinado sin una cualificacion profesional especifica y/o con certificados de cualificacion
profesional de nivel I, con educacion basica (EGB), educacion secundaria obligatoria y/o equivalente, y permiso de conducir.

Grupo 5

Personal de oficios cualificados y personal subordinado sin una cualificacion profesional especifica y/o con certificados de cualificacion
profesional de nivel I y con educacion basica (EGB), educacion secundaria obligatoria y/o titulaciones similares.

Tablas salariales.

Los importes monetarios establecidos en el presente anexo corresponden a las tablas salariales aplicables para el ejercicio 2024 y estan
sujetos a cualquier actualizacion posterior, que se llevara a cabo una vez obtenida la autorizacion pertinente.

Categoria Salario base mensual Salario base anual (14 pagos)
Grupo 1,0 2.209,23 30929,22

Grupo 1.1 2.073,16 29,024,24

Grupo 2 1.738,08 24 333,12

Grupo 3 1.417,38 19 843,32

Grupo 4 1.241,87 17 386,18

Grupo 5 SMI SMI x 14

ANEXO 11

Protocolo para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI
1. Introducciéon

La Ley 5/2023, de 28 de febrero, de igualdad real y efectiva de las personas trans y de garantia de los derechos de las personas LGTBI, entr6
en vigor a principios de 2023, y establecié un plazo maximo de un aflo para que las empresas con mas de 50 empleados implementaran las
medidas de actuacion que procedieran en cada caso, destinadas a garantizar el respeto y la no violencia hacia este colectivo.

Dado que la nueva normativa entré en vigor el 9 de octubre de 2024, la Fundaci6 per a Persones amb Discapacitat Illa de Menorca debe
aplicar las medidas exigidas en un plazo de tres meses.

Cabe precisar que la Fundacion cuenta actualmente con varios protocolos en vigor destinados a garantizar los derechos fundamentales y la
igualdad de trato en el ambito laboral:

® Protocolo para la prevencion del acoso sexual en la empresa. Protocolo elaborado por Imhotep Prevencion, S.L.
® Plan de Igualdad
® Protocolo sobre acoso laboral (incluye el codigo ético).

De acuerdo con el acuerdo alcanzado por la Comision de Igualdad, este anexo se incluira en el Plan de Igualdad.
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Siguiendo las propuestas acordadas en el acta de la reunion de la Comision de Igualdad, las medidas a implementar se pondran en marcha a
través de los formularios de acceso de la Fundacion, tanto los formularios de contacto como los de participacion en las pruebas de seleccion
de personal. A partir de este momento, se ird implementando de forma gradual y transversal en todas las areas en las que sea aplicable.

La Comision de Igualdad revisara de forma continua la aplicacion de las propuestas.

La actualizacion y las revisiones del presente anexo estaran sujetas a cualquier nueva normativa que surja al respecto, asi como a cualquier
nueva modificacion de la legislacion vigente, y el Departamento de Servicios Juridicos se encargara de llevar a cabo la revision y
actualizacion pertinentes.

2. Objetivos y medidas
a. Documentacién y formularios administrativos

El articulo 13 de la Ley Trans exige que la documentacion y los formularios administrativos se adapten a la diversidad en materia de
orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales, asi como a la diversidad familiar.

En este sentido, las medidas propuestas tienen por objeto incluir al colectivo «no binario» como una de las opciones en todos los formularios
utilizados por la Fundacion, comenzando por las secciones en las que, hasta ahora, las Ginicas opciones principales han sido hombre/mujer.

Otra de las medidas propuestas tiene por objeto incluir la diversidad familiar, modificando también los formularios que requieren la inclusién
del nombre de padre/madre o tutor, cambiandolo por los términos progenitor/tutor 1y progenitor/tutor 2.

A través de estas medidas propuestas, se intentard también dar cumplimiento al articulo 14.a de la misma ley, que exige promover y
garantizar la igualdad de trato y de oportunidades, asi como prevenir, corregir y eliminar todas las formas de discriminacion por los motivos
previstos en la ley en materia de acceso al empleo, afiliacion y participacion en organizaciones sindicales y empresariales, condiciones de
trabajo, promocion profesional, acceso al trabajo por cuenta propia y al ejercicio profesional de afiliarse y participar en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion especifica.

b. Campaiias de sensibilizacién

Tal y como se detalla en el articulo 14.c, se prestara apoyo a la realizacion de campafias de sensibilizacion sobre la igualdad de trato y de
oportunidades y la no discriminacion de las personas LGTBI por parte de los agentes sociales.

A fin de cumplir con el punto mencionado, se promovera la visibilidad de dias conmemorativos, como el 17 de mayo, «Dia Internacional
contra la Homofobia, la Bifobia y la Transfobia», para conmemorar que ese mismo dia de 1990 la Organizacion Mundial de la Salud
decidio eliminar la homosexualidad de su Clasificacion Internacional de Trastornos Mentales.

c. Convenio colectivo

Con vistas a las proximas negociaciones de convenio colectivo y con el fin de cumplir con el articulo 14(e) de la Ley Trans, se propone
redactar cldusulas que incluyan disposiciones que promuevan la diversidad en materia de orientacion sexual, identidad de género,
expresion de género y caracteristicas sexuales de los trabajadores LGTBI. Esta inclusion debe tener en cuenta tanto las designaciones
verbales directas como las indirectas a través de un vocabulario inclusivo (por ejemplo, progenitor 1 y progenitor 2) y situaciones
generalizadas (por ejemplo, el permiso de maternidad para la madre biologica y también para las personas trans embarazadas).

d. Procedimiento de reclamaciones

Con el objetivo de eliminar y corregir todas las formas de discriminacion contra el colectivo, se ha establecido un procedimiento interno de
reclamaciones eficaz, que cumple con el articulo 14.e 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.

Se ha disefiado un formulario accesible para todo el personal, que permite presentar cualquier tipo de denuncia relacionada con la orientacion

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

sexual, la identidad sexual, la expresion de género o las caracteristicas sexuales, asi como cualquier otra causa contemplada en la legislacion
vigente.

ﬁEl formulario de denuncia, junto con el protocolo de gestion de denuncias, se encuentra al final de este documento. El protocolo establece los

FrMlpasos a seguir para presentar reclamaciones y garantiza la confidencialidad y el anonimato del reclamante si asi lo desea. Ambas
fherramientas tienen por objeto garantizar que todas las reclamaciones se tramiten con el méximo rigor y respeto, promoviendo un entorno
flaboral libre de discriminacion.
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3. Aplicacion
a. Documentos y formularios administrativos:

A partir de la fecha de entrada en vigor del presente anexo, se elaborara una comunicacion informativa dirigida a todos los departamentos de
la fundacion para informarles de su entrada en vigor y de las directrices que deben seguir a la hora de elaborar los nuevos formularios y
documentos administrativos.

Se establece un plazo de seis meses a partir de la entrada en vigor del presente anexo para la modificacion de la documentaciéon
administrativa y los formularios existentes.

b. Campaiias de sensibilizacién
Si el momento es oportuno, se prestara apoyo mediante una campaila de sensibilizacion en linea y/o de aprendizaje electronico.
c. Convenio colectivo

El objetivo propuesto se incluira una vez que comiencen las negociaciones para el nuevo convenio colectivo. El plazo se fijara tan pronto
como pueda determinarse con precision.

d. Procedimiento de denuncia

En los 15 dias siguientes a la aprobacion de este documento, se ampliara la publicacion y el acceso al Protocolo de Proteccion para la
Denuncia de Situaciones de Discriminacion y Acoso a todo el personal mediante su publicacion en Seafile y en los tablones de anuncios de
todas las instalaciones de la Fundacion.

4. Seguimiento y evaluacién

Este documento se adjuntara al Plan de Igualdad vigente y su aplicacion sera supervisada por la Comision de Igualdad de la Fundacion para
Personas con Discapacidad, vigente en el momento de su entrada en vigor.

Los Servicios Juridicos llevaran a cabo las revisiones oportunas de forma periddica y, excepcionalmente, siempre que lo requiera cualquier
cambio en la legislacion.

Protocolo de proteccion para la denuncia de situaciones de discriminacion y acoso - Fundacién para las Personas con Discapacidad
de la Isla de Menorca

1. Declaracion de principios

La Fundacién se compromete firmemente a no tolerar ninguna forma de practica discriminatoria que se considere acoso por motivos de
orientacion e identidad sexual o expresion de género. Queda prohibida toda conducta de esta naturaleza.

2. Ambito de aplicacién

El presente protocolo se aplica a todas las personas que trabajan para la Fundacion, independientemente de su situacion juridica, siempre que
desarrollen sus actividades dentro del ambito organizativo de la Fundacion. También se aplica a los solicitantes de empleo, al personal
temporal, a los proveedores, a los clientes y a los visitantes.

3. Principios rectores y garantias procesales

® Rapidez y diligencia: La investigacion y resolucion de la conducta denunciada se llevaran a cabo sin demoras indebidas, respetando
los plazos establecidos para cada fase del proceso.

® Respeto a la privacidad y la dignidad: Se garantizara la privacidad y la dignidad de las personas afectadas, asegurando un trato
justo para todas las partes implicadas.

® Confidencialidad: Todas las personas que participen en el procedimiento estan obligadas a mantener una estricta confidencialidad
sobre el contenido de las denuncias y las investigaciones.

® Proteccion de la victima: Se tomaran medidas para proteger a la victima de posibles represalias, teniendo en cuenta las
consecuencias fisicas y psicologicas de la situacion.

® Derecho a ser oido: Se garantizara una audiencia imparcial y un trato justo a todas las personas implicadas.
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Restablecimiento de la situacién de las victimas: Si el acoso ha dado lugar a un cambio en las condiciones de trabajo de la victima,
la Fundacion restablecera sus condiciones anteriores si asi lo solicita.

® Prohibicién de represalias: Queda expresamente prohibido cualquier acto de represalia contra las personas que presenten una
denuncia, testifiquen o participen en una investigacion.

4. Procedimiento de denuncia
1. Presentacion de una denuncia

® Quién puede presentar una denuncia?
® La persona afectada por el acoso.
® Una persona autorizada por la persona afectada (en este caso, debe presentarse un documento de autorizacion, como el que
se adjunta al final del formulario).
® Como presentar la denuncia?
® La denuncia debe presentarse mediante el formulario de denuncia facilitado por la Fundacion, que se encuentra en formato
digital en Seafile y también esta disponible en papel en los tablones de anuncios.
® También puede presentarse verbalmente ante la persona designada por la comision.
® ;Donde presentar la denuncia?
® La reclamacion puede enviarse por correo electronico aserveisjuridics@fundaciodicap.org o entregarse en persona en el
departamento de Servicios Juridicos o en las oficinas de Recursos Humanos de Maé.

2. Recepcion de la reclamaciéon
® Qué ocurre tras la presentacion?
Una vez recibida la denuncia, la comision la registrard y la comunicara de forma anonima a las partes implicadas.
3. Investigacion de la denuncia

® Comision de Investigacion: Con el fin de dar respuesta y realizar un seguimiento adecuado de las reclamaciones recibidas, se
constituye la presente comision de investigacion, compuesta por un miembro de la comision y un miembro de la empresa:
® Representante de la empresa: Gemma Cardona Coll
® Representante del comité: Pere Martinez Espejo
® Medidas cautelares: Si se sospecha de una situacion de acoso, se adoptaran medidas cautelares para separar a la victima del acusado
mientras se lleva a cabo la investigacion.
® Plazo de la investigacion: El comité debera emitir sus conclusiones en un plazo maximo de dias (dias laborables), que se
determinara tras la recepcion de la denuncia.

4. Elaboracion del informe
- Contenido:
® Descripcion de los hechos.

i.Metodologia utilizada en la investigacion.
ii.Evaluacion del caso.

iii.Resultados de la investigacion.

iv.Medidas preventivas adoptadas, si procede.

® Conclusion del informe: Confirmar los indicios de acoso y, en su caso, proponer la apertura de un expediente disciplinario o No
encontrar indicios de acoso.

5. Resolucion
a. Medidas que se adoptaran: Sobre la base del informe, se adoptaran las medidas necesarias, que pueden incluir:

i. La apertura de un procedimiento disciplinario.
ii. Aplicacién de medidas correctivas.
iii. Mantenimiento de las medidas de proteccion para la victima.

b. Archivo de la denuncia: si no se encuentran pruebas de acoso.
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6. Confidencialidad y protecciéon

® Confidencialidad: Toda la informacion relacionada con la denuncia se tratara de forma confidencial. Todas las personas implicadas
en el procedimiento estan obligadas a mantener la confidencialidad respecto a los detalles de la denuncia.

® Proteccion de la victima: La Fundacion garantizara la proteccion de la victima frente a posibles represalias y se tomaran medidas
para salvaguardar su seguridad y salud.

7. Seguimiento

La Comision de Igualdad llevara a cabo un seguimiento periddico de los casos denunciados y de las medidas adoptadas para garantizar la no
discriminacion y la inclusion de las personas LGTBI y trans en la Fundacion.

8. Revisiones y actualizaciones.

Este protocolo se revisara periddicamente y se actualizara en funcion de las necesidades y de cualquier nueva legislacion que pueda surgir.
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Zsalvo que lo exija la ley. Tiene derecho a acceder, rectificar o suprimir sus datos.

i
e

Formulario de denuncia de discriminacion y acoso

Fundacién Menorca para Personas con Discapacidad

Instrucciones:

Si desea presentar una denuncia sobre cualquier situacion de discriminacion o acoso, rellene el siguiente formulario. Puede presentar la
denuncia de forma an6nima. Si decide incluir sus datos, estos se trataran con la mas estricta confidencialidad.

1. ;Desea que su denuncia sea an6nima?

® Sj
® No

2. Datos del denunciante (si NO es an6nima):

Nombre:

Apellidos:
Numero de teléfono de contacto:
Direccion de correo electronico:

3. (Es el denunciante una persona autorizada?

® Si
® No

Si la respuesta es «Si», rellene los datos de la persona autorizada:

® Nombre:
® Apellidos:
® Relacidn con la persona que presenta la denuncia:

4. Datos de la persona denunciada (si se conocen):

® Nombre:
® Apellidos:

5. Descripcion del incidente:

® TFecha del incidente:
® Lugar del incidente:
® Detalles del incidente:

6. Testigos (si los hay):
® Nombres y datos de contacto de los testigos:

7. Documentos adjuntos (si procede):

® Incluya cualquier documento adicional que considere relevante:

8. Declaracion de confidencialidad:

Confirmo que la informacion contenida en este formulario es correcta y que entiendo que mi reclamacion se tratara de forma confidencial.

9. Clausula de proteccion de datos:

Sus datos se trataran para gestionar esta reclamacion y se mantendran confidenciales. No se compartiran con terceros sin su consentimiento,

Firma (si NO es anonimo):
Fecha:
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AUTORIZACION PARA PRESENTAR UNA QUEJA
Fundacion para Personas con Discapacidad, Isla de Menorca

Yo,

(Nombre y apellidos del reclamante)

Autorizo a: (nombre y apellidos de la persona autorizada) a presentar la siguiente reclamacion en

mi nombre:

Fecha:

Firma:
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ANEXO 3
PROTOCOLO NEGOCIADO PARA LA PREVENCION Y LA RESPUESTA A CATASTROFES Y FENOMENOS
METEOROLOGICOS ADVERSOS

0. Preambulo, finalidad y naturaleza

El presente Protocolo se negocia y acuerda al amparo del articulo 85.1 del Estatuto de los Trabajadores, con el objetivo de establecer medidas
de prevencion, preparacion y respuesta dirigidas especificamente a proteger la seguridad y la salud de los trabajadores en caso de desastres y
fendmenos meteoroldgicos adversos, garantizando su plena integracion en el sistema preventivo de la empresa.

Su contenido se integra en el Plan de Prevencion, la Evaluacion de Riesgos y la Planificacion Preventiva, coordinandose con los planes de
emergencia y autoproteccion existentes en los centros de trabajo.

Ademas, el Protocolo incorpora el principio de accesibilidad universal y actuacion preventiva (articulo 15 de la LPRL), garantizando que
todas las medidas sean comprensibles, utilizables y eficaces para las personas con discapacidad, y dando prioridad a la anticipacion y
eliminacion del riesgo en su origen.

El Protocolo es una norma interna general dentro de su ambito de aplicacion y serd vinculante para la empresa, los trabajadores y, en su caso,
los contratistas y subcontratistas en los términos previstos.

1. Ambito de aplicacién

1.1. Ambito de aplicacién: todo el personal con relacion laboral (indefinida, temporal, de duracién determinada, en précticas, etc.) y, en su
caso, el personal auténomo.

Asimismo, en su caso, se tendran en cuenta las necesidades de los usuarios con discapacidad presentes en los centros, de acuerdo con sus
planes de atencion individualizados.

1.2. Ambito territorial: los centros de trabajo de la entidad situados dentro de su area de actuacion, incluyendo los desplazamientos de
trabajo y las actividades fuera del centro organizadas por la empresa.

1.3. Ambito de aplicacion: situaciones de riesgo o emergencia derivadas, entre otras cosas, de lo siguiente:

Lluvias torrenciales e inundaciones/DANA

Tormentas eléctricas intensas

Vientos fuertes y tormentas costeras

Nevadas, heladas y placas de hielo

Olas de calor y temperaturas extremas

Episodios de contaminacion ambiental provocados por fenomenos naturales (p. ¢j., humo de incendios forestales)
Incendios forestales que afectan al medio ambiente o a las vias de acceso

Terremotos, deslizamientos de tierra, hundimientos u otros fenomenos catastréficos

Cualquier evento notificado por las autoridades competentes que comprometa la seguridad

2. Definiciones operativas.
A los efectos del presente Protocolo:

® Fenomeno meteorologico adverso: un fendmeno atmosférico que, debido a su intensidad o probabilidad, puede suponer un riesgo
durante la realizacion de los trabajos, incluidos el acceso y los desplazamientos.
Catastrofe: un incidente grave que comprometa la seguridad, la integridad fisica o la continuidad segura de la actividad.
Lugar seguro/situacién insegura: una situacion insegura es aquella en la que no es posible garantizar una proteccion eficaz
mediante medidas razonables, de conformidad con el criterio de «seguridad suficientey.

® Personas especialmente vulnerables: aquellas que, debido a caracteristicas personales, condicion bioldgica, discapacidad,
embarazo, lactancia u otras circunstancias, requieren medidas especificas.

® Apoyo personal de emergencia: el acompafiamiento o la asistencia necesarios para garantizar la seguridad de las personas con
discapacidad durante una situacion de peligro.

® Servicio esencial o critico: servicio, instalacion o actividad asistencial que no puede interrumpirse sin afectar a la seguridad, la salud
o las necesidades basicas de los usuarios.
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3. Principios rectores.

Primacia de la seguridad y la salud: en caso de conflicto con la actividad productiva, prevalecera la proteccion de las personas.
Prevencion: dar prioridad a las medidas preventivas antes de que el riesgo se materialice.

Proporcionalidad y trazabilidad: las decisiones se basaran en criterios objetivos y quedaran registradas.

Accesibilidad y adaptacién: todas las medidas deben incluir ajustes razonables para las personas con discapacidad.

No represalias y garantia: nadie sera sancionado por actuar de buena fe en relacion con las medidas preventivas, ni por sufrir

cualquier retraso en el acceso al lugar de trabajo debido a condiciones meteorologicas adversas.

® Responsabilidad compartida: todas las personas presentes en el centro participan en la seguridad colectiva de acuerdo con su
funcion.

® Proteccion reforzada: en el caso de personas especialmente vulnerables y personas con discapacidad, la organizacion adoptara,
cuando proceda, medidas de proteccion reforzadas.

4. Gobernanza, funciones y responsabilidades

Se crea el Comité de Gestion de Emergencias y Catastrofes Meteorologicas (CGEMC), integrado por la Comision de Seguridad y Salud,
asi como por los responsables de las unidades afectadas.

Sus funciones son: supervisar las alertas de informacion oficial; evaluar los riesgos y activar los niveles de alerta; coordinar las medidas
preventivas, organizativas y de asistencia; garantizar la comunicacion accesible y la trazabilidad de las decisiones; coordinar la proteccion de
las personas especialmente vulnerables y de los usuarios con necesidades de apoyo; y analizar los incidentes y proponer mejoras.

El Comité podra reunirse en sesiones ordinarias o extraordinarias y sus funciones incluiran el seguimiento de las alertas, la evaluacion de
riesgos, la activacion de niveles, la coordinacion de medidas y la garantia de la trazabilidad de las decisiones.

Ademas, se nombraran:

® Directores de centro y mandos intermedios para la ejecucion operativa
® Puntos de contacto para el apoyo a las personas con discapacidad
® Responsable de comunicaciones sobre accesibilidad

La presidencia del CGME recaera en la direccion de la entidad o en una persona designada por esta.

La secretaria estara a cargo de la persona del departamento de recursos humanos o de la persona designada para tal fin, con responsabilidades
de convocar reuniones, levantar actas y llevar registros.

Se nombraré un suplente para cada miembro permanente del Comité.

El CGME se reunira al menos una vez al afio para revisar el Protocolo, y se convocara en sesion extraordinaria siempre que se produzcan
alertas, emergencias o incidentes que lo justifiquen.

Siempre que sea posible, la reunioén se convocara por correo electrénico o a través de un canal interno prioritario. En caso de emergencia,
podra convocarse verbalmente o por mensajeria, y debera formalizarse por escrito lo antes posible.

Las decisiones del CGME se documentaran por escrito, aunque sea de forma retrospectiva mediante un acta concisa.
5. Fuentes de informacion y criterios de activacion
Las principales fuentes seran las alertas de la AEMET, Proteccion Civil y las autoridades competentes, junto con los sistemas internos.

La activacion podra llevarse a cabo aplicando el principio de precaucion, incluso en niveles de alerta inferiores si las condiciones reales del
centro, el acceso o el tipo de actividad asi lo justifican.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2026/58/1218720

Cuando se emita una alerta relevante, el CGEMC evaluar la situacion lo antes posible y, siempre que sea factible, en el mismo dia laborable
en que se reciba la alerta o antes del inicio del siguiente dia laborable afectado.

6. Niveles de activacién y medidas asociadas.
® Nivel 0 — Normalidad.

Prevencion permanente, mantenimiento, formacion, evaluacion de riesgos y preparacion de recursos.
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® Nivel 1 — Alerta.
Comunicacion preventiva, revision de tareas, preparacion del centro e identificacion de personas especialmente vulnerables.
® Nivel 2 — Alerta.

Aplicacion de medidas organizativas como el teletrabajo, horarios flexibles, reduccion de la actividad o suspension de tareas de alto
riesgo.

Se reforzara el apoyo a las personas con discapacidad, que podran ser trasladadas a zonas seguras.
® Nivel 3 — Emergencia.

Cierre parcial o total, evacuacion o confinamiento.

Se garantizara lo siguiente:

Evacuacion asistida para personas con discapacidad
Asignacion de apoyo personal
La atencion de las necesidades basicas durante el confinamiento

® Nivel 4 — Posterior a la emergencia.

La reapertura esta condicionada a una verificacion de seguridad, una evaluacion de incidentes y un analisis de impacto, incluyendo el
bienestar de los usuarios.

7. Medidas especificas por tipo de riesgo.

Se aplicaran medidas técnicas y organizativas adaptadas a cada fenémeno (inundaciones, viento, calor, incendios, etc.), incorporando siempre
sefializacion accesible, vias de evacuacion sin obstaculos y adaptaciones para personas con discapacidad.

- Lluvias torrenciales / inundaciones:

Barreras fisicas donde existan; proteccion de los cuadros eléctricos; prohibicion de acceso a s6tanos/zonas propensas a inundaciones.
Desconexion preventiva de los equipos segun las instrucciones técnicas.

Plan de evacuacion alternativo si las rutas habituales pueden quedar inundadas.

Suspension de los desplazamientos no esenciales.

- Vientos fuertes / tormenta:

Suspension de los trabajos en altura y de la manipulacion de cargas suspendidas
Comprobar anclajes, sefializacion y elementos moviles.
Asegurar puertas y portones; controlar la caida de objetos.

Cierre o restriccion del acceso a zonas inseguras.
- Tormenta eléctrica

® Suspension de actividades al aire libre no esenciales
® Retirada del personal de zonas elevadas o del uso de herramientas metalicas.
® Apagado ordenado de equipos sensibles cuando sea apropiado.

- Nieve/hielo:

® Plan de acceso seguro y limpieza de las vias publicas
® Prohibicion de desplazamientos no esenciales si no se puede garantizar una conduccion segura.
® Reorganizacion de los servicios externos.

- Ola de calor/temperaturas extremas

® Ajustes en los horarios de trabajo y turnos para evitar las horas de mayor calor del dia.
® Pausas, hidratacion y descanso en zonas con sombra o con aire acondicionado.
® Vigilancia de los sintomas y activacion del procedimiento de golpe de calor.
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® Adaptaciones para personas especialmente vulnerables.
- Incendios forestales/humo

® Evaluacion de la calidad del aire si hay afectacion; limitacion de la actividad al aire libre.
® Preparacion de la evacuacion por rutas seguras, siguiendo las indicaciones de las autoridades y con un seguimiento continuo del
acceso a las rutas seguras.

8. Desplazamientos, accesos y trabajo fuera de las instalaciones.
Cuando el trabajo implique desplazamientos (comerciales, de reparto, de asistencia técnica, de construccion, etc.), el CGEMC podra:

® Reorganizar visitas y rutas.
® Suspender temporalmente los desplazamientos en las zonas afectadas.
® Establecer puntos de «no retorno» y comunicaciones periddicas.

Si el acceso al centro resulta objetivamente peligroso o impracticable debido al evento, se activaran medidas organizativas (teletrabajo si es
posible, reorganizacion de los horarios de trabajo, instrucciones de no desplazarse), con registro por escrito.

En los servicios de atencion directa o continua, se definira la dotacion minima de personal necesaria para garantizar la seguridad y cubrir las
necesidades basicas de los usuarios del servicio.

La continuidad de la atencion debe conciliarse con el principio de seguridad suficiente; no se mantendra ninguna actividad si no es posible
garantizar medidas de proteccion efectivas.

Se daré prioridad a los traslados, el refuerzo de la asistencia, la reorganizacion de los turnos y la concentracion temporal de recursos frente a
la prolongacion insegura de los desplazamientos o del trabajo.

9. Permisos por causas meteorolégicas, reorganizacion de horarios y teletrabajo.

Las siguientes situaciones daran derecho a los empleados a un maximo inicial de cuatro dias de permiso por condiciones climaticas, 0 a un
periodo mas largo cuando sea reconocible:

1. Imposibilidad de desplazarse al lugar de trabajo.

2. Necesidad de atender a familiares desaparecidos o fallecidos.

3. Pérdidas materiales significativas sufridas como consecuencia de la catastrofe climatica o la emergencia especifica que se esté
viviendo.

4. Necesidad de cuidar de hijos a cargo debido al cierre de centros educativos, de padres dependientes debido al cierre de centros de
atencion, o una situacion analoga.

Para obtener esta autorizacion, siempre que las autoridades competentes no emitan avisos de restricciones o prohibiciones de desplazamiento,
la persona afectada debera comunicar su imposibilidad de acudir al lugar de trabajo, debidamente justificada, lo antes posible.

En aquellos puestos de trabajo en los que sea posible el teletrabajo, la empresa lo habilitara, siempre en cumplimiento de todas las
disposiciones de la Ley 10/2021, incluyendo la provision de los medios necesarios para su implementacion.

10. Comunicacién interna y accesibilidad

Se utilizaran los canales oficiales, garantizando mensajes claros, concisos y accesibles (incluidos formatos adaptados, como textos de facil
lectura o pictogramas, cuando proceda).

En concreto:

Canales oficiales: correo electronico.
Tipos de mensajes: nivel de alerta, instrucciones de asistencia/no asistencia, medidas de seguridad, puntos de reunién, nimeros de
teléfono de emergencia.

® Acuse de recibo en lugares criticos (mantenimiento, seguridad, gestion de turnos).

Cada centro o instalacion debe contar con un plan basico de comunicacion e identificacion accesible para las personas que puedan necesitar
iapoyo adicional en caso de emergencia.
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11. Formacion, informacién y simulacros.

La empresa garantizara una formacion adecuada, suficiente y periddica en materia de prevencion y respuesta ante desastres y fendmenos
meteorologicos adversos, adaptada a las funciones de cada puesto y a los riesgos especificos de la actividad.

Como norma general, todos los empleados recibiran formacion inicial al incorporarse, que incluira el conocimiento de este Protocolo, los
riesgos mas relevantes, los canales de comunicacion y las directrices basicas de actuacion. Esta formacion se complementard con cursos de
actualizacion, como minimo una vez al afio, adaptados a los diferentes perfiles: mandos intermedios y equipos de emergencia, personal con
tareas criticas y plantilla en general.

Se prestara especial atencion a garantizar que la formacion sea accesible y comprensible, incorporando, cuando sea necesario, adaptaciones
que permitan su correcta asimilacion por parte de las personas con discapacidad.

Asimismo, se llevaran a cabo simulacros como minimo una vez al afio (o con mayor frecuencia cuando las circunstancias asi lo aconsejen) y
siempre que se produzcan cambios significativos en las condiciones del centro o en su organizacion del trabajo. Estos simulacros deben
presentar escenarios realistas y permitir la evaluacion no solo de la capacidad de respuesta global, sino también de la eficacia de las medidas
de apoyo a las personas con discapacidad. Se mantendra un registro escrito de cada simulacro, incluyendo los incidentes identificados y las
propuestas de mejora.

12. Coordinacion de las actividades empresariales.

En el marco de la coordinacion de las actividades empresariales, la empresa se asegurara de que los contratistas, subcontratistas y
trabajadores autdnomos conozcan e integren las medidas establecidas en el presente Protocolo.

A tal fin, se les facilitara la informacion necesaria sobre los niveles de activacion, las medidas aplicables y los procedimientos de actuacion, y
deberan confirmar su recepcion y certificar que dicha informacion ha sido transmitida a su personal.

Durante situaciones de alerta o emergencia, la empresa principal asumira la coordinacion de las acciones preventivas y podrd emitir
instrucciones de seguridad obligatorias. En particular, cualquier decision de cerrar, evacuar o permanecer en el lugar serd vinculante para
todas las empresas participantes.

Ademas, se garantizara que dicha coordinacion tenga debidamente en cuenta la proteccion de las personas especialmente vulnerables,
incluidas las personas con discapacidad

13. Registro, documentacion, investigacion de incidentes y proteccion de datos.

Con el fin de garantizar la adecuada trazabilidad de las actuaciones, la entidad mantendra un Registro de Activaciones del Protocolo en el que
se consignaran de forma ordenada las circunstancias de cada situacion: fecha y hora, nivel de activacion, fuentes de informacion utilizadas,
decisiones adoptadas, comunicaciones realizadas, incidentes detectados y condiciones de terminacion.

Este registro servird como herramienta de seguimiento y evaluacion, facilitando la mejora continua del sistema preventivo.

En lo que respecta a los datos personales, y en particular a los datos relacionados con la salud que puedan derivarse de incidentes (como
episodios relacionados con el calor o situaciones de emergencia), su tratamiento se garantizara de conformidad con la legislacion vigente,
aplicando los principios de confidencialidad y minimizacién. El acceso a esta informacion estara restringido unicamente al personal
autorizado, y exclusivamente en el &mbito de sus funciones.

Cualquier incidente, cuasi-incidente o situacion de riesgo detectada en relacion con los fendmenos contemplados en el presente Protocolo
debera ser notificada a través de los canales establecidos para la prevencion de riesgos laborales.

La empresa se asegurara de que estos canales sean accesibles y conocidos por todo el personal, ademas de garantizar que no habra represalias
contra quienes, de buena fe, notifiquen situaciones de « e».
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Cuando se active el nivel 3 o un nivel superior, o cuando se produzcan incidentes de especial relevancia, se llevara a cabo un analisis
especifico de la situacion. Este andlisis permitird reconstruir los hechos, identificar posibles fallos en la organizaciéon o en las medidas

2 doptadas, y evaluar la eficacia real de la respuesta, incluida la idoneidad de las medidas de accesibilidad y apoyo.

ks
2A partir de este proceso, se definiran las medidas correctivas necesarias y se considerara la conveniencia de revisar la evaluacion de riesgos y
fla planificacion preventiva.
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14. Revisién y actualizacion del Protocolo

El Protocolo sera objeto de una revision periddica, al menos con periodicidad anual, en el marco del Comité de Seguridad y Salud,
compuesto por representantes de los trabajadores, el departamento de recursos humanos y la direccion de la entidad.

Asimismo, se revisara con caracter extraordinario siempre que las circunstancias lo justifiquen, como la ocurrencia de un desastre o la
activacion de emergencias de alto nivel, cambios significativos en la organizacion o en los lugares de trabajo, o cambios normativos o
recomendaciones de las autoridades competentes.

En estos procesos de revision, se procurard incorporar la experiencia practica adquirida, asi como las aportaciones del personal implicado,
prestando especial atencion a la adecuacion de las medidas a las necesidades de las personas con discapacidad.

15. Entrada en vigor.

El presente Protocolo entrara en vigor en la fecha de su firma y permanecera en vigor hasta que sea sustituido o modificado por otro
posterior.
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