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RESOLUCION de 12 de febrero de 2025, del Director General de Trabajo, por la que se
dispone el registro, depdsito y publicacion del VIl Convenio Colectivo interprovincial
de la empresa Fundacion DFA (2024-2025).

Visto el texto del Convenio Colectivo de la empresa Fundacion DFA (cédigo de convenio
72100022012011), suscrito el dia 13 de enero de 2025, de una parte, por los representantes
de la direccién de la empresa y, de otra, por la representacion legal de los trabajadores, pre-
sentado telematicamente en esta Direccién General el dia 14 de enero de 2025.

De conformidad con lo dispuesto en los apartados 2 y 3 del articulo 90 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores y en el articulo 2 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de
igualdad, en relacion con el articulo 5.2 del Decreto 171/2010, de 21 de septiembre, del Go-
bierno de Aragén, por el que se regula el depésito y registro de convenios y acuerdos colec-
tivos de trabajo de la Comunidad Auténoma de Aragén, acuerdo:

Primero.— Ordenar el registro y depésito del Convenio Colectivo de la empresa Fundacion
DFA en el Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, con funcionamiento a
través de medios electronicos, de este centro directivo, con notificacion a la comisién nego-
ciadora.

Segundo.— Disponer su publicacién en el “Boletin Oficial de Aragon”.
Zaragoza, 12 de febrero de 2025.

El Director General de Trabajo,
JESUS DIVASSON MENDIVIL
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Introduccion

A) Este Convenio se formula no solo con la finalidad como cualquier otro convenio de re-
gular las condiciones laborales de las personas que trabajan en el centro especial de
empleo Fundacion DFAYy los centros especiales de empleo, empresas, las instituciones
o entidades que tienen como una de sus finalidades la atencion e inclusion de personas
con discapacidad, participados y/o gestionados por Fundaciéon DFA, que se adhieran al
mismo, en adelante la empresa, segun se establece en el articulo 2; sino que también
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€s un compromiso a través del cual se pretende la creacion y consolidacion del empleo,
asi como lograr las finalidades de inclusion sociolaboral de las personas con discapa-
cidad, que motivaron el nacimiento de los centros especiales de empleo con la publica-
cion de la Ley 13/1982.

B) Por ello los centros especiales de empleo, las empresas, las instituciones o entidades

que tienen por objeto la atencién e inclusion de personas con discapacidad que se
adhieran a este convenio deberan estar integrados y/o gestionados por entidades de
iniciativa social, y cuyos objetivos se enmarquen en el ambito de la accién social.

C) Los centros especiales de empleo que se acojan al presente convenio deberan cumplir

los objetivos previstos en la Ley General de derechos de las personas con discapa-
cidad y de su inclusién social y deben ser una medida de transicion para la incorpora-
cion a la empresa ordinaria de las personas trabajadoras con discapacidad.

Para ello Fundacién DFA dispone de los adecuados servicios de ajuste de personal y
social.

D) Para el cumplimiento de este objetivo Fundacién DFA dispone de un Programa de

Apoyo Social para personas con discapacidad a través del cual se desarrolla un pro-
yecto de inclusion sociolaboral para personas con discapacidad.

E) Las instituciones o entidades que tienen por objeto la atencion e inclusion de personas

con discapacidad deberan ser entidades de iniciativa social que cumplan los requisitos
de la Ley Organica 1/2002 reguladora del Derecho de Asociacion, o de la Ley 50/2002
de Fundaciones, cuyos objetivos sea el proporcionar atencién integral a las personas
con discapacidad.

Uno de los objetivos de Fundacién DFA es la plena inclusién laboral de las personas
con discapacidad fisica. Para el cumplimiento de estos fines, Fundacién DFAy los cen-
tros especiales de empleo, empresas, las instituciones o entidades que se adhieran a
este convenio velaran especialmente por la busqueda y adecuaciéon de puestos de
trabajo para las personas gravemente afectadas por una discapacidad, asi como por
aquellas que presenten una movilidad severamente reducida, y cuya inclusién laboral
genera mayores dificultades.

Del mismo modo, y continuando con el objetivo de la plena inclusién de las personas
con discapacidad, Fundaciéon DFA y los centros especiales de empleo, empresas, las
instituciones o entidades que se adhieran a este convenio, se plantean como uno de
sus fines la inclusion laboral de las personas con discapacidad en la empresa normali-
zada, estableciendo para ello medidas de transito a dichas empresas que garanticen la
incorporacion formal al mercado laboral ordinario. En el mismo sentido se facilitara la
compatibilidad de las personas empleadas con aquellos procesos formativos tanto en
el campo profesional como en el personal que incidan en una revalorizacién de las
aptitudes laborales y formativas de las trabajadoras y trabajadores.

G) Este Convenio Colectivo de Fundacion DFA ha sido acordado por la comisiéon negocia-

dora. Esta comisién negociadora esta constituida, de una parte, por la representacién
de la direccion de la empresa con poder suficiente para ello, y por otra, por la represen-
tacion legal de las personas trabajadoras de los centros de las tres provincias. Ambas
partes se reconocen como interlocutores validos con la legitimidad y representatividad
suficientes.

CAPITULO |
Disposiciones generales y ambito

Articulo 1. Objeto.

El presente Convenio Colectivo tiene por objeto regir las relaciones de trabajo entre Fun-

dacion DFA 'y sus trabajadoras y trabajadores. Asimismo, tiene por objeto regir las relaciones
de trabajo entre las entidades que se adhieran al mismo y sus personas empleadas.

Articulo 2. Ambito territorial.

El presente Convenio sera de aplicacion en todo el territorio de la Comunidad Auténoma

de Aragon a los centros de trabajo de Fundacién DFA y a todas las actividades que se desa-
rrollen en los mismos.

Igualmente, su contenido obligara a todos los centros especiales de empleo, las empresas,

las instituciones o entidades que tengan por objeto la atencion e inclusién de personas con
discapacidad que se adhieran al mismo y sus trabajadores y trabajadoras comprendidos
dentro de sus ambitos funcional, personal y territorial durante su periodo de vigencia.
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Articulo 3. Ambito funcional.

El presente Convenio sera de aplicacién en:

- Todos los centros de trabajo de Fundacién DFAy a todas las actividades que se desarro-
llen en los mismos.

- Todos los centros de trabajo de los Centros Especiales de Empleo y de empresas parti-
cipadas y/o gestionadas por Fundacién DFA que se adhieran al presente convenio y para
todas las actividades que se desarrollen en los mismos.

- Todos los centros de trabajo de las instituciones o entidades que tengan por objeto la
atencion e inclusion de personas con discapacidad que estén integradas y/o gestionadas por
Fundacion DFA que se adhieran al presente convenio y para todas las actividades que se
desarrollen en los mismos.

-Y en aquellos otros que durante la vigencia del presente Convenio puedan constituirse en
todo el Territorio Nacional y que se adhieran al presente convenio.

Articulo 4. Ambito personal.

Comprendera a la totalidad de la plantilla incluida en los ambitos territorial y funcional, con
exclusion del personal comprendido en los articulos 1.°3, c) y 2.°1, a) del Estatuto de los Tra-
bajadores.

Articulo 5. Ambito temporal.
El presente Convenio entrara en vigor el dia 01 de enero de 2024 y mantendra su vigencia
hasta el dia 31 de diciembre de 2025.

Articulo 6. Denuncia y prérroga.

El presente Convenio quedara automaticamente prorrogado por anualidades de no mediar
denuncia expresa y por escrito del mismo. La denuncia debera realizarse en un plazo minimo
de un mes antes de la finalizacién de su vigencia.

Denunciado el Convenio, El mismo continuara vigente y plenamente aplicable en el resto
de sus clausulas hasta que sea sustituido por el nuevo Convenio. En todo caso, el nuevo
Convenio Colectivo que se firme tendra los efectos retroactivos que se pacten en cada caso,
incluidos los aspectos econdémicos y retributivos, que solo seran exigibles a partir de la sus-
cripcion del nuevo Convenio.

En todo caso, el presente Convenio continuara en vigor en su totalidad hasta su sustitu-
cién por el nuevo Convenio.

Articulo 7. Vinculacién a la totalidad.

Las condiciones y acuerdos contenidos en el presente Convenio forman un todo organico,
indivisible y no separable, y a los efectos de su interpretacion y aplicacion practica seran con-
siderados globalmente.

En el supuesto de que la Jurisdiccién Laboral o Administrativa de oficio o a instancia de
parte, declarara contrario a Derecho o nulo alguno o algunos de sus articulos, preceptos o
condiciones aqui contenidas, el presente Convenio quedara en suspenso.

Articulo 8. Adhesién.

Considerando la especial circunstancia de este Convenio, podran adherirse a él todas
aquellas Empresas que estén calificadas como Centros Especiales de Empleo y que estén
participadas y/o gestionadas, en parte o en su totalidad, por Fundacion DFA.

Podran también adherirse las empresas, las instituciones y/o entidades que tienen por
objeto la atencidn e inclusion de personas con discapacidad, que estan integradas y/o gestio-
nadas por Fundacion DFA y a todas las actividades que se desarrollen en las mismas.

Articulo 9. Derecho supletorio.

La normativa supletoria de aplicacidon estara conformada por el Convenio Colectivo de
centros y servicios de atencion a personas con discapacidad y la legislacién laboral general,
vigentes en cada momento.

Articulo 10. Compensacioén, absorcion y condiciones mas beneficiosas.

Aquellas personas empleadas que en el momento de la entrada en vigor del convenio tu-
vieran reconocidas y vengan disfrutando de condiciones econémicas que, consideradas en su
conjunto y en computo anual y por todos los conceptos, excepto los complementos de puesto
de trabajo, resulten superiores a la que correspondiese percibir por aplicacion de este con-
venio, el interesado tendra derecho a que se le mantengan y respeten con caracter estricta-
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mente personal, las condiciones citadas mas favorables que viniesen disfrutando; esas dife-
rencias se abonaran como complemento de ajuste de convenio no absorbible, consolidable y
revalorizable.

Las disposiciones legales futuras relativas al salario Unica y exclusivamente tendran efi-
cacia practica si globalmente consideradas y sumadas en cémputo anual, superen el nivel
total del presente convenio o de las condiciones personales, salvo que quedara por debajo del
salario minimo interprofesional en cuyo caso se complementara hasta llegar al mismo. En
caso contrario seran absorbidas.

Articulo 11. Organizacién del trabajo.

La organizacion del trabajo, conforme a la legislacién vigente, es facultad y responsabi-
lidad de la direccién de la Empresa, subordinada siempre al cumplimiento de las disposi-
ciones legales.

La organizacion del trabajo tiene por objeto, alcanzar en los centros y empresas el ade-
cuado nivel de productividad, mediante la utilizacién 6ptima de los recursos humanos y mate-
riales, atendiendo, en su caso, a las especiales circunstancias de discapacidad presentadas
por las personas empleadas.

La organizacion de trabajos y actividades pretende avanzar en la implantacién de criterios
de calidad, igualdad y en la prevencién de los riesgos laborales, siendo rigurosos en su apli-
cacion.

De la misma manera, seguira siendo competencia de la direccion la seleccion, valoracion,
y promocién de puestos de la plantilla, asi como el mantenimiento de la eficiencia, la organi-
zacion del trabajo y la valoracion de las tareas y puestos de trabajo.

Articulo 12. Calidad.

Las partes firmantes consideran las relaciones laborales como un elemento sustancial
para la aplicacion de criterios de calidad en la atencién a personas con discapacidad prestada
por los centros incluidos en el ambito de aplicacion de este Convenio, por lo que consideran
éste como un instrumento valido para posibilitar que la organizacién y funcionamiento de los
centros esté orientada a lograr el bienestar, promocion, atenciéon y mejora de la calidad de
vida de las personas con discapacidad.

Articulo 13. Movilidad geografica y funcional.

Movilidad geografica.

La movilidad geogréfica se regira por lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores.

Las personas trabajadoras con discapacidad que tengan necesidad de recibir, fuera de la
localidad donde se ubica el centro de trabajo, un tratamiento de rehabilitacién relacionado con
su discapacidad tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional, que la empresa tenga vacante en cualquiera de sus otros centros de trabajo, con
mas facil accesibilidad al centro en donde esté recibiendo el tratamiento.

La victima de violencia de género o terrorismo que se vea obligada a abandonar el puesto
de trabajo en la localidad en la que venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su pro-
teccion o su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro
puesto de trabajo, del mismo grupo profesional, que la empresa tenga vacante en cualquier
otro de sus centros. En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a la trabaja-
dora las vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendrd una duracién inicial de seis meses,
durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo que ante-
riormente ocupaba la victima. Terminado este periodo, la victima podra optar entre el regreso
a su puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, decaera la
mencionada obligacion de reserva.

A efectos de la aplicacion del presente articulo la condicién de victima de violencia de gé-
nero debera estar acreditada, bien por los servicios sociales de atencion o servicios de salud,
bien judicialmente o por otros procedimientos reconocidos.

Movilidad funcional.

Teniendo en cuenta las multiples actividades de la Empresa, los trabajadores y trabaja-
doras podran ser adscritos sucesiva o simultaneamente a la realizacion de cualquiera de las
funciones que integran cada categoria profesional, dentro de los limites de las localidades en
que se encuentran los centros de trabajo, donde el trabajador presta sus servicios.

Conforme al articulo 39.2 del Estatuto de los Trabajadores, en el caso de que al trabajador
o trabajadora se le adscriba a la realizacion de funciones no correspondientes al grupo profe-
sional equivalente solo sera posible si existen razones técnicas u organizativas que lo justifi-
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casen y por el tiempo imprescindible para su atencion. Si las funciones a desempefiar corres-
ponden a un grupo profesional superior a la que en ese momento tenga la persona trabajadora,
tendra derecho a percibir la diferencia de salario entre grupos. Si, por contra, las funciones
fueran de inferior categoria debera estar justificado por necesidades perentorias o imprevisi-
bles de la actividad productiva y la persona trabajadora mantendra las retribuciones corres-
pondientes a su categoria.

En ambos casos y si la persona empleada tuviese discapacidad se requerira informe del
Equipo Multiprofesional del Centro Base del Instituto Aragonés de Servicios Sociales, o el que
en su caso corresponda.

Si el trabajador o trabajadora desempefia, durante un periodo de seis meses continuados
o0 alternos dentro de doce meses consecutivos, u ocho meses durante veinticuatro consecu-
tivos, un puesto de superior categoria podra reclamar ante la Direccidén que se le reconozca
tal categoria.

La persona que desempenia trabajo distinto del suyo habitual, para cubrir la ausencia de
otra persona en situacién excedencia, incapacidad temporal por enfermedad o accidente u
otra analoga, seguira desempenandolo mientras dure tal situacion, sin que se le reconozca
por ello el derecho previsto en el parrafo anterior.

Articulo 14. Modificacion, suspensién y extinciéon del contrato de personas con discapa-
cidad con relacién laboral de caracter especial en centro especial de empleo.

En lo que respecta a la movilidad funcional y geografica, a la suspensién y a la extincion
del contrato de trabajo de personas con discapacidad con relacion laboral de caracter espe-
cial, se estara a lo dispuesto en el Real Decreto 1368/1985 o norma que lo sustituya o com-
plemente, con la particularidad de que en todos aquellos casos en que segun la norma juri-
dica aplicable sea obligatoria la obtencion de un informe de un equipo multiprofesional, si
éstos no existen, sera suficiente con la emision de un informe motivado elaborado por los
equipos profesionales del centro.

Articulo 15. Comisién Paritaria de Seguimiento e Interpretacion y clausula de inaplicacién
del Convenio Colectivo.

Comision Paritaria de Seguimiento e Interpretacion.

La Comision Paritaria del Convenio sera el 6érgano de interpretacion, conciliacion, arbitraje
y vigilancia de su cumplimiento.

Estara compuesta por seis representantes elegidos entre las personas que integran la
comisién negociadora, tres por parte de la Direccion y tres por parte de la representacion legal
de la plantilla, pudiendo nombrarse asesores por cada parte, que tendran voz, pero no voto.
Se reuniran a instancia de cualquiera de las partes y en un plazo maximo de quince dias.

Sera domicilio principal de la Comisién Paritaria, para recibir las consultas o peticiones de
mediacion, la sede de Fundacion DFA, en calle José Luis Pomarén, 9, 50008 Zaragoza.

La Comision Paritaria se reunira a peticién de cualquiera de las partes integrantes. La
peticion se dirigira a la otra parte expresando el asunto a considerar, el precepto normativo o
acuerdo en el que se basa la competencia de la comisién, para su conocimiento y cualquier
otra documentacion que considere necesaria.

Los acuerdos deberan adoptarse por mayoria simple y tendran caracter vinculante para
ambas partes. En todo caso se levantara acta de las reuniones debiendo constar el acuerdo
o la discrepancia y los puntos a los que afecta.

Podra acudirse al procedimiento de mediacién y arbitraje para la solucién de las controver-
sias colectivas derivadas de la aplicacién e interpretacion del presente Convenio Colectivo. La
mediacion sera preceptiva para poder interponer la correspondiente demanda ante el 6rgano
judicial y el arbitraje tendra siempre caracter voluntario. El acuerdo logrado a través de media-
cion y, en su caso, el laudo arbitral tendra la eficacia juridica y tramitacion de los convenios
colectivos regulados de conformidad con lo previsto en el articulo 82 del Estatuto de Trabaja-
dores.

En el caso de no alcanzarse un acuerdo en la cuestion de aplicacion o de interpretacion,
la discrepancia se sometera a los procedimientos de solucién extrajudicial de conflictos de
mediacion y arbitraje previstos en los acuerdos interprofesionales vigentes y dentro del am-
bito territorial del presente Convenio Colectivo (ASECLA). En el supuesto que la propuesta de
mediacion no sea aceptada, al menos, por mas del 50% de la comision, las partes podran, de
mutuo acuerdo y por escrito, acudir al arbitraje.

Clausula de inaplicacion del Convenio Colectivo.

En los supuestos de no aplicacion de las condiciones de trabajo por causas econémicas,
organizativas o de produccion se estara a lo dispuesto en el articulo 82.3 del Real Decreto
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Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores. Las discrepancias se someteran a los procedimientos de solu-
cion extrajudicial de conflictos de mediacion y arbitraje previstos en los acuerdos interprofe-
sionales vigentes y dentro del ambito territorial del presente Convenio Colectivo (ASECLA).
En el supuesto que la propuesta de mediacion no sea aceptada, al menos, por mas del 50%
de la comisién, las partes podran, de mutuo acuerdo y por escrito, acudir al arbitraje.

CAPITULO I
Clasificacién profesional

Articulo 16. Adaptacién de la clasificacién profesional.
El presente Convenio se adapta a la clasificacion profesional establecida en el Convenio
Colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad.

Articulo 17. Ordenacién funcional.

Se entiende por ordenacion funcional la estructuracion de la totalidad de las actividades
del centro especial de empleo por puestos de trabajo de caracteristicas similares, organi-
zados segun criterios objetivos de eficacia, mando y calidad.

De conformidad con este principio de ordenacion el conjunto de puestos de trabajo del
centro podra ser distribuido por la Empresa en alguno de los grupos establecidos en el pre-
sente Convenio.

Articulo 18. Sistema de clasificacion profesional.

Las personas empleadas de los centros afectados por este Convenio, en atencion a las
funciones que desarrollen y de acuerdo con las definiciones que se especifican en el articulo
siguiente seran clasificadas en grupos profesionales.

Grupo I: Direccion.

Gestiona procesos consistentes en organizar, dirigir y controlar las actividades y acciones
propias del funcionamiento de la organizacion.

Se incluyen dentro de este grupo los puestos de trabajo del maximo nivel de gestion estra-
tégica que conformen el equipo director de la organizacion.

Requieren una titulacién universitaria de grado superior o conocimientos equivalentes y
experiencia o capacitacion probada en el puesto.

1. Director/a.

2. Coordinador/a.

3. Responsable.

Grupo ll: Personal titulado.

Realiza tareas complejas y de impacto, desarrolla programas y aplicaciones técnicas de
produccion, servicios o administracién que exijan titulacién especifica, pudiendo tener o no
personal a su cargo.

1. Personal titulado nivel 3: Se incluiran en este apartado aquellos puestos que requieran
para su desempefio la titulacién nivel 3 Master, segun lo establecido en el Real Decreto
1027/2011, por el que se establece el Marco Espafiol de Cualificaciones para la Educacion
Superior.

2. Personal titulado nivel 2: Se incluiran en este apartado aquellos puestos que requieran
para su desempefo la titulaciéon nivel 2 Grado, segun lo establecido en el Real Decreto
1027/2011, por el que se establece el Marco Espafiol de Cualificaciones para la Educacion
superior.

Grupo IlI: Personal técnico.

3. Encargado/a: son las personas que, con conocimientos técnicos suficientes, teéricos y
practicos, con autonomia y responsabilidad y bajo la dependencia directa de un superior,
estan al frente de un grupo de trabajadores y trabajadoras de su area de actividad y orga-
nizan, coordinan y supervisan las actividades encomendadas, garantizando la seguridad inte-
gral de la instalacién y la prevencién de riesgos laborales y medioambientales.

4. Personal técnico superior nivel 1: se incluiran en este apartado aquellos puestos de
trabajo que requieran para su desempeno la titulacién nivel 1 Técnico Superior, segun lo es-
tablecido en el Real Decreto 1027/2011, por el que se establece el Marco Espafol de Cualifi-
caciones para la Educacién Superior.
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5. Personal técnico: se incluiran en este apartado aquellos puestos que requieran para su
desempefio la titulacion de técnico, segun lo establecido por el Real Decreto 659/2023, por el
que se desarrolla la ordenacién del sistema de formacion profesional. A titulo orientativo y
para mejor entendimiento de esta clasificacion, se engloba aqui a auxiliares de centros asis-
tenciales y ayuda a domicilio que requieran para el desempefio de su puesto de trabajo el
correspondiente certificado de profesionalidad, conductores/as C y D, personal de manteni-
miento y administrativo.

6. Personal Técnico Auxiliar: se incluiran en este apartado aquellos puestos que no re-
quieran para su desempefo una titulacién especifica.

A titulo orientativo y para mejor entendimiento de esta clasificacién, se engloba aqui de-
pendientes y dependientas de quioscos, de ortopedia, conserjes, controladores y controla-
doras de aparcamientos, conductores y conductoras no comprendidos en nivel 8, personal de
limpieza, del albergue, de atencion telefénica, de taller, de digitalizacion, auxiliar de trans-
porte, de rehabilitacion, recepcionista.

Grupo IV: Auxiliar.

7. Auxiliar: Se incluiran en este grupo profesional el personal con especiales dificultades
para su inclusion laboral, en los términos previstos en el articulo 8 de la Ley 27/2009, de 30
de diciembre.

Articulo 19. Caracter enunciativo.

La clasificacion por categorias y su agrupamiento en grupos profesionales es meramente
enunciativa y no supone ni implica la obligacion de tener provistas todas las plazas si las ne-
cesidades del centro no lo requieren.

CAPITULO Il
Contrataciones

Articulo 20. Régimen juridico de contratacion.

En materia de contratacion laboral se estara en todo caso, a las disposiciones legales o
normas de mayor rango sobre la materia, tanto de caracter general como especial.

Los trabajadores y trabajadoras con contratos temporales y/o a tiempo parciales tendran
los mismos derechos e igualdad de trato en las relaciones laborales que las demas personas
empleadas de la plantilla, salvo las limitaciones propias que se deriven de la duracién y natu-
raleza de su contrato.

Se aplicaran medidas de accion positiva que favorezcan el acceso del sexo menos repre-
sentado en la organizacion.

Articulo 21. Periodo de prueba.

1. Las personas trabajadoras de nuevo ingreso, independientemente del tipo de contrato
y duracion del mismo, podra concertar por escrito un periodo de prueba que no podra exceder
de la sefalada en la siguiente escala:

- Grupo profesional del personal directivo: Tres meses.

- Grupos profesionales personal titulado: Dos meses.

- Otros Grupos profesionales: Un mes.

2. Durante el periodo de prueba las partes podran desistir del contrato sin derecho a la
indemnizacion, sin plazo de preaviso y sin alegacion de causa. Transcurrido el periodo de
prueba, el contrato producira plenos efectos.

3. Para las personas con relacion laboral de caracter especial de los centros especiales de
empleo se establecera en el contrato de trabajo, formalizado con la persona trabajadora con disca-
pacidad, un periodo de adaptacion que tendra el caracter y la naturaleza del periodo de prueba a
todos los efectos y que no podra tener una duracion superior a la establecida en este mismo articulo
para el periodo de prueba en funcién del grupo profesional en el que esté encuadrado.

4. La persona trabajadora que adquiera la condicién de fijo tras un contrato temporal
previo, no precisara periodo de prueba.

5. No sera valido el pacto que establezca un periodo de prueba cuando el trabajador o
trabajadora haya desempefiado las mismas funciones con anterioridad en la empresa y dentro
de su grupo profesional o puesto de trabajo, bajo cualquier modalidad de contratacion, salvo
que no haya agotado el periodo maximo de prueba previsto en el anterior contrato, en cuyo
caso se podra pactar un periodo de prueba por la diferencia.

6. El periodo de prueba quedara interrumpido por las causas previstas en el Estatuto de
los Trabajadores.

5660

csv: BOA20250226009



Num. 39

Boletin Oficial de Aragoén 26/02/2025

7. En todos los casos, terminado el periodo de prueba, el trabajador o trabajadora pasara
a formar parte de la plantilla de la empresa, computandose a todos los efectos dicho periodo.

8. La deteccion por las personas profesionales competentes de los centros especiales de em-
pleo de situaciones de baja productividad de trabajadores y trabajadoras con discapacidad en rela-
cién laboral de caracter especial provocara la inmediata puesta en marcha de un plan individuali-
zado para ese trabajador o trabajadora al objeto de facilitarle las ayudas necesarias para alcanzar
niveles habituales en la produccién o cumplimiento del servicio que tenga asignado.

Se dara traslado al comité de empresa, delegado o delegada de personal o delegado o
delegada sindical de las medidas adoptadas y de su seguimiento y evolucion.

Articulo 22. Promocién interna.

Se facilitara la promocién interna de la plantilla en su caso, a través de medios objetivos,
utilizando para ello pruebas de acreditacion, sistemas de evaluacion de desempefio, cumpli-
miento de requisitos, etc, buscando en todo momento la idoneidad de las personas candi-
datas al puesto a cubirir.

Los procedimientos internos para cada centro de trabajo determinaran las condiciones
para acceder a la promocién de categoria profesional. Todas las personas trabajadoras ten-
dran igualdad de oportunidades a la cobertura de los puestos de trabajo vacantes que puedan
existir en el centro de trabajo, con independencia del sexo, orientacidén sexual, expresion y/o
identidad de género, diversidad sexo genérica y familiar, origen racial o étnico, religiéon o con-
vicciones, discapacidad o edad. La Fundacién garantizara los medios de publicidad ade-
cuados para informar a la plantilla de cada actividad y centro de trabajo de las vacantes a
cubrir, cuando las necesidades del servicio lo permitan.

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

Articulo 23. Jubilacién anticipada por discapacidad y jubilacién parcial y contrato de relevo.

1. Jubilacion anticipada por discapacidad.

A) Jubilacién anticipada de trabajadores y trabajadoras con una discapacidad igual o su-
perior al 65%. Las personas empleadas que cumplan los requisitos de la legislacion
vigente con dicho grado de discapacidad podran jubilarse anticipadamente conforme
los siguientes coeficientes reductores: 0,25 por cada afio trabajado con 65% o mas de
discapacidad, 0,50 por cada afio trabajado con dicho grado y necesidad de ayuda de
tercera persona.

B) Jubilacién anticipada de las personas trabajadoras con una discapacidad igual o supe-
rior al 45%. Las personas empleadas que, a lo largo de su vida laboral, hayan trabajado
un tiempo efectivo equivalente, al menos, al periodo minimo de cotizaciéon que se exige
para poder acceder a la pensién de jubilacion, afectados por alguna de las discapaci-
dades enumeradas en el Real Decreto 370/2023 y que hayan determinado durante
todo ese tiempo un grado de discapacidad igual o superior al 45 por ciento, podran ju-
bilarse con los requisitos establecidos legalmente.

2. Jubilacién parcial.

Las personas trabajadoras sujetas a este convenio podran acogerse, previo acuerdo con

la direccion de la empresa, a la jubilacion parcial anticipada, en los casos y con los requisitos
establecidos en cada momento por la legislacion vigente.

Articulo 24. Preaviso del trabajador o trabajadora.

El trabajador o la trabajadora que se proponga cesar en la empresa voluntariamente de-
bera preavisar con un periodo de antelacion minimo de 15 dias.

El incumplimiento de esta obligacion de preavisar con la indicada antelacion dara derecho
a la empresa, a descontarle de la liquidacion el importe del salario de un dia por cada dia de
retraso en el preaviso, excepto en el caso de acceso al funcionariado o bien al incorporarse
al turno de las listas de interinaje o sustituciones de las administraciones publicas, siempre
con preaviso al titular de la misma dentro de los siete dias siguientes a la publicacion de las
listas definitivas de aprobados.

CAPITULO IV
Sistema retributivo

Articulo 25. Retribuciones.
1. Las retribuciones de las personas empleadas comprendido en este Convenio estaran
constituidas por el salario base, los complementos, pluses y demas conceptos retributivos y
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cuantia que se establezcan y recojan en los articulos y anexos correspondientes, que corres-
ponden a la jornada completa y computo anual de la misma.

2. El pago de las retribuciones se realizara por meses vencidos, la orden de pago como
maximo sera el ultimo dia laborable del mes.

Articulo 26. Estructura.

La retribucion total de las personas empleadas esta constituida por un salario fijo y un

salario variable.

Salario fijo.

Constituye el salario fijo la cantidad minima garantizada en convenio para cada grupo y

nivel profesional recogido en el anexo | y que se distribuye en:

A) Salario base: salario fijo para cada grupo y nivel basado en la consideracion del hecho
de prestar servicios en la organizacion como persona trabajadora por cuenta ajena.

B) Pagas extras: corresponden a las dos pagas tradicionales de junio y navidad. Se abo-
naran cada una de ellas con 30 dias de salario base mas el complemento de ajuste de
convenio en aquellos casos en que proceda.

Salario variable.

Constituye el salario variable las cantidades que los trabajadores y trabajadoras pueden

percibir en base a los complementos de puesto de trabajo. Estos conceptos aplicables a cada
grupo y nivel quedan recogidos en el anexo Il

Articulo 27. Incrementos salariales.
Las retribuciones establecidas para el afio 2024 y 2025 seran las reflejadas en las tablas
salariales de los anexos | y Il.

Articulo 28. Horas extraordinarias.

Seran horas extraordinarias las realizadas fuera de la jornada de trabajo establecida en el
calendario y en computo anual.

Como norma general, se acuerda la supresion de las horas extraordinarias.

Articulo 29. Complementos de puesto de trabajo.

Son aquellas retribuciones que se aplicaran en funcion a determinadas circunstancias re-
lativas al puesto de trabajo. No tienen caracter personal ni son consolidables, por lo que de-
jaran de abonarse cuando desaparezcan las circunstancias que determinaron su aplicacion.

Los complementos de puesto de trabajo se devengaran a mes vencido y se percibiran en
doce mensualidades, excepto aquellos que se devenguen por dia efectivo realizado.

Son los que se especifican en los articulos siguientes, y su cuantia sera la establecida en
el anexo Il del Convenio.

Articulo 30. Sébados y/o domingos.

Este complemento de puesto de trabajo lo percibiran las personas que por calendario la-
boral realizan parte de su jornada habitual en sabados y/o domingos. Se percibira por dia
efectivo trabajado y cuando la jornada de trabajo termine en sabado y/o domingo, y se haya
realizado, al menos, tres horas efectivas de trabajo en sabado y/o domingo.

Articulo 31. Turno mariana, tarde y noche.

Es el complemento de puesto de trabajo que se establece para las personas empleadas
que realizan de manera regular turnos alternativos de manana, tarde y noche. Se percibira
mensualmente, en proporcion de la jornada laboral realizada. Los trabajadores y trabajadoras
que en su calendario laboral tenga establecido este turno, ademas percibiran el complemento
de nocturnidad por noche efectiva realizada.

Articulo 32. Complemento de nocturnidad.

En el ano 2024, el complemento de nocturnidad se percibira de la siguiente manera:

a) Las personas empleadas cuya jornada de trabajo se realice de manera permanente en
horario nocturno percibiran un complemento de 14,69 euros por noche efectiva reali-
zada.

Se considera trabajo nocturno el realizado entre las diez de la noche y las seis de la
manana. Para la aplicacion de lo dispuesto en el parrafo anterior, se considerara per-
sona trabajadora nocturna a aquella que realice normalmente en periodo nocturno una
parte no inferior a tres horas de su jornada diaria de trabajo, asi como a aquella que se

5662

csv: BOA20250226009



Num. 39

Boletin Oficial de Aragoén 26/02/2025

prevea que puede realizar en tal periodo una parte no inferior a un tercio de su jornada
de trabajo anual.

b) Las personas empleadas que de manera esporadica y excepcional tengan que desa-
rrollar su trabajo en horario nocturno percibiran un complemento de 14,69 euros por
noche efectiva trabajada.

A partir del 1 de enero de 2025, la persona trabajadora que realice su jornada ordinaria
de trabajo entre las 22 horas y las 6 horas del dia siguiente, percibira un complemento
mensual de nocturnidad, establecido en el 25% del salario base de su nivel. Este com-
plemento se abonara por las horas efectivamente trabajadas en el mencionado horario.
Asimismo, aquellas personas trabajadoras que lo hubieran percibido habitualmente
tendran derecho a su percepcién proporcional durante el periodo de vacaciones. Se
entendera por habitual cuando lo hubieran percibido durante seis 0 mas meses de
entre los once anteriores al inicio del periodo vacacional.

Este complemento no se devengara en los supuestos de no asistencia al trabajo por
cualquier otra causa distinta del periodo de las vacaciones.

Articulo 33. Flexibilidad de jornada.

Es el que corresponde a aquellas personas empleadas que por razén del servicio y en
funcién de las necesidades del mismo, se requiere disponibilidad horaria, de forma habitual,
siendo dicha disponibilidad inherente al servicio.

Este complemento sera sélo compatible con los complementos de sabados y domingos,
nocturnidad y con el plus de dia festivo, para aquellos trabajadores y trabajadoras que por
calendario laboral realizan parte de su jornada habitual en sabados y/o domingos y noches,
cumpliéndose los requisitos establecidos en los articulos 30 y 32.

Articulo 34. Complemento de certificado de aptitud profesional. (Conductor).

Conductor/a de microbus y camion: Es el complemento de puesto de trabajo que corres-
ponde al personal empleado que desarrolla su trabajo habitual como conductor/a en el trans-
porte de personas usuarias de los diferentes servicios asistenciales para los que resulte obli-
gatorio estar en posesion del permiso de conduccion D o a los conductores y conductoras
para los que resulte obligatorio estar en posesién del permiso de conduccién C1, C1+E, C,
C+E.

Conductor/a basico: Es el complemento de puesto de trabajo que corresponde a los traba-
jadores y trabajadoras que desarrollan su trabajo habitual como conductores y conductoras
en el transporte de personas usuarias de los diferentes servicios asistenciales y disponen del
permiso de conduccion B.

Articulo 35. Complemento por trabajo en dias festivos.

Es el que corresponde a toda persona trabajadora que finalicen su jornada ordinaria du-
rante las 14 festividades oficiales de acuerdo con el calendario laboral de la localidad en que
se encuentra el centro de trabajo. Por este concepto se percibird 45 euros por dia festivo
trabajado, excepto las noches correspondientes al 24 y 31 de diciembre cuyo importe sera de
150 euros.

Cuando el dia de Navidad y el dia de Ailo Nuevo coincidan en domingo y el dia festivo por
Resolucién de la Direccion General de Trabajo se traslade al lunes, las personas trabajadoras
que en su calendario laboral establezca que tienen que trabajar en Navidad y/o Afio Nuevo
cobraran el plus de dia festivo.

En el supuesto que se trabaje Navidad y/o Afio Nuevo y el dia festivo oficial segun el ca-
lendario laboral previsto, sélo se tendra derecho a cobrar el plus que corresponda al dia fes-
tivo.

No se considerara complemento de puesto de trabajo.

Articulo 36. Jornada partida.

Es el complemento de puesto que corresponde a toda persona trabajadora que en su ca-
lendario laboral establezca que la prestacion del servicio se realice en régimen de jornada de
mafana y tarde al menos cuatro dias a la semana y con un periodo de descanso ininterrum-
pido de duracion no inferior a dos horas y media.

Articulo 37. Idiomas y monitor de transporte escolar.
El complemento de idiomas es el que percibe aquella persona trabajadora de operaciones
a la que se exija para el desarrollo de su actividad la utilizacién de uno o mas idiomas extran-
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jeros, o la utilizacion de una o mas lenguas cooficiales del Estado Espafiol fuera de la Comu-
nidad Auténoma donde esté reconocida dicha cooficialidad.

Para los supuestos en los que la persona trabajadora esté contratada para una jornada
parcial, el plus se percibira proporcionalmente a la jornada contratada, con independencia del
tiempo de utilizacion del idioma o lengua durante la misma.

El complemento de monitor de transporte escolar es el que percibe el personal auxiliar de
transportes que realiza las rutas escolares concertadas con el departamento de Educacion
del Gobierno de Aragon, por el que se exige estar en posesion del titulo de Monitor-Animador
de Tiempo Libre o equivalente segun estable la Orden de 8 de mayo de 2002, de los Depar-
tamentos de Educacién y Ciencia y de Obras Publicas, Urbanismo y Transportes, por la que
se regula la progresiva implantacion de la figura del acompanante en el transporte escolar y
de menores.

Articulo 38. Complemento de coordinacion.

Es aquel complemento que retribuye las funciones derivadas de la coordinacion de un
equipo de trabajo integrado como minimo por tres personas, asi como el estar a cargo de los
diferentes recursos necesarios para la consecucién de los resultados especificos encomen-
dados de un programa, unidad, centro, departamento, etc.

Este complemento no tendra caracter consolidable, dejandose de percibir cuando la per-
sona trabajadora cese por cualquier causa y no la realice. Durante el tiempo en que se des-
empefen funciones de coordinacion, la persona trabajadora mantendra la totalidad de los
derechos profesionales y laborales del grupo profesional al que pertenece.

La cuantia de este complemento se establece en base al nimero de integrantes y difi-
cultad de coordinacion del equipo de trabajo segun la siguiente tabla:

- Equipo de trabajo de 3 a 5 personas 5% del salario base.

- Equipo de trabajo de 6 a 8 personas 10% del salario base.

- Equipo de trabajo mas de 8 personas 15% del salario base.

Este complemento es incompatible con los niveles del 1, 2, 3y 6.

Para percibir dicho complemento se entendera que el numero de personas que se re-
quiere para cobrar el mismo debe darse en el mismo turno u horario en el que se desemperie
el puesto de trabajo.

Es facultad y responsabilidad de la Direccion determinar las personas que realizaran las
funciones que dan derecho a percibir este complemento.

Articulo 39. Complemento de desarrollo y capacitacién profesional.

Retribuye la adecuada actuacion de la persona empleada en la realizacion de sus fun-
ciones, valorandose la misma por el cumplimiento efectivo de las normas de calidad, procedi-
mientos y procesos establecidos, asi como por la orientacién a la mejora continua de la acti-
vidad realizada en el centro o servicios al que esté adscrito.

Se devengara a mes vencido y se percibira en doce mensualidades.

Las personas trabajadoras de nueva entrada, cualquiera que se el puesto que desem-
pefen, hasta pasados 6 meses ininterrumpidos desde la fecha de su ingreso en la organiza-
cién no percibiran esta competencia.

Una vez, pasado el plazo de 6 meses desde su incorporacion, cobrara el 50%. Cuando
haya adquirido y se haya adaptado a los principales procesos, herramientas, sistemas, me-
dios, productos, et, cobrara el 80% transcurridos 9 meses desde que haya comenzado a co-
brar el 50%. Cobrara el 100% cuando hayan pasado 24 meses desde su incorporacion.

Se entendera que no hay interrupcién en el plazo para poder percibir el 100%, cuando el
personal empleado tenga diferentes contratos temporales para el mismo puesto de trabajo y
no hayan transcurrido mas de 12 meses.

Articulo 40. Servicio de guardias.

Es el complemento de puesto de trabajo que corresponde al personal adscrito al servicio
de mantenimiento de la fundacién, asignados por la Direccion, que de manera rotatoria estan
en servicio permanente de localizaciéon para atender las urgencias que se pudieran producir.
Se percibira por el dia efectivo trabajado.

Dicho complemento sera incompatible con los demas complementos de puesto de trabajo.

Articulo 41. Doble titulacion.
Es el complemento de puesto de trabajo que corresponde al personal que para desarrollar
su puesto de trabajo es necesario estar en posesion de mas de una titulacion de las reguladas
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en el Real Decreto 1027/2011, por el que se establece el Marco Espafiol de Cualificaciones
para la Educacion Superior.

Articulo 42. Pagas extras.

Se establecen dos pagas extraordinarias por el importe del salario base de convenio mas
el complemento de ajuste de convenio en aquellos casos en que proceda.

Las pagas extraordinarias se abonaran una antes del 24 de junio, y la otra antes del 22 de
diciembre.

De mutuo acuerdo, empresa y la persona trabajadora, podran establecer el pago prorra-
teado en las pagas extraordinarias en las 12 néminas mensuales del afio.

Articulo 43. Desplazamientos y dietas.

1. Si por necesidades del servicio el trabajador o la trabajadora tuviese que efectuar viajes
o desplazamientos a poblaciones distintas de aquellas en que radique su centro de trabajo
percibira una dieta de 15 euros cuando realice una comida y pernocte en su domicilio, de 30
euros cuando tenga que realizar dos comidas fuera, pernoctando en su domicilio, y de 60
euros si ademas pernocta fuera de su domicilio.

2. Seran a cargo de la empresa los gastos de locomocion en las comisiones de servicio,
correspondiendo a la misma la determinacion del medio de transporte a utilizar.

Cuando por necesidades de la empresa la persona empleada deba utilizar vehiculo propio,
percibira, como suplido, determine la legislacién vigente correspondiente.

Articulo 44. Objetos en depdésito.

Las herramientas, llaves, etc. que se entreguen a los empleados y empleadas con caracter
de depdsito, deberan ser devueltas por éstos a requerimiento de la empresa, debiendo resti-
tuir las perdidas o las inservibles por mal trato o uso.

CAPITULO V
Jornada de trabajo

Articulo 45. La Jornada de trabajo.

1. La jornada maxima anual para la vigencia del Convenio sera de 1720 horas de trabajo
efectivo anual, en jornadas segun lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores.

2. El calendario de trabajo de cada centro debera cumplir con los siguientes limites y com-
putos de la jornada de trabajo que se fijan en los articulos correspondientes de este convenio.

Cuando por causas extraordinarias inherentes al servicio se realicen horas extraordina-
rias, las personas empleadas las realizara de manera voluntaria y se compensara preferente-
mente con descanso, en un plazo de tres meses desde su realizacion y siempre que no per-
turbe el normal proceso de produccién o la atenciéon a los servicios encomendados. La
cuantificacion de dichas horas sera de la manera siguiente:

- Descanso a razén de: 1,25 por cada hora de sabado; 1,50 por cada hora de domingo o
festivo; 2 por cada hora de noche; 2,25 por cada hora de sabado noche; 2,50 por cada hora
de domingo o festivo noche.

Articulo 46. Descanso diario y semanal.

1. Con objeto de garantizar el descanso necesario de las personas empleadas, prote-
giendo su salud, se establece como limite, ante la posibilidad de distribucién irregular de la
jornada, la necesaria obligacion de que entre el final de una jornada y el comienzo de la si-
guiente medien, como minimo, 12 horas de descanso diario consecutivo e ininterrumpido. El
inicio del computo de las doce horas de descanso minimo tendra lugar una vez finalizada la
jornada efectiva de trabajo.

No obstante, aquellas actividades con jornada fraccionada que se desarrollen en la em-
presa que no excediendo en su duracion total de la jornada ordinaria pactada deban, por su
propia naturaleza, extenderse de forma discontinua a lo largo de un periodo de tiempo supe-
rior a doce horas al dia, de manera que no resulte posible el disfrute por la persona trabaja-
dora que las realiza de un descanso ininterrumpido de doce horas entre el fin de una jornada
y el comienzo de la siguiente se establece un descanso minimo entre jornadas de hasta
nueve horas, siempre que la persona trabajadora pueda disfrutar durante la jornada, en con-
cepto de descanso alternativo compensatorio, de un periodo de descanso ininterrumpido de
duracion no inferior a cinco horas segun establece el articulo 22 del Real Decreto 1561/1995
sobre jornadas especiales.
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2. Las personas empleadas tendran derecho a un descanso minimo semanal, acumulable
por periodos de hasta catorce dias, de dia y medio ininterrumpido que, como regla general,
comprendera en todo caso, la tarde del sabado o, en su caso, la mafiana del lunes y el dia
completo del domingo.

Respecto de los dias de descanso acumulados deben ser disfrutados de modo ininterrum-
pido.

3. Este régimen no sera aplicable al régimen de trabajo de turnos de trabajo y distribucion
irregular de jornadas, a los que se aplicara lo establecido en el Real Decreto 1561/95.

4. En aquellos centros de trabajo con turnos rotativos, el descanso semanal debera coin-
cidir obligatoriamente en fin de semana, al menos una vez cada cuatro semanas.

5. El descanso minimo diario y minimo semanal regulado en este convenio tiene caracter
obligatorio y no podra ser compensando con retribucion equivalente.

Articulo 47. Sobre cumplimiento de la jornada en el puesto de trabajo.

El tiempo de trabajo se computara de modo que tanto al comienzo como al final de la jor-
nada diaria el trabajador o la trabajadora se encuentre en su puesto de trabajo. Cualquier al-
teracion que obligue a computar el comienzo o el final de la jornada fuera de su puesto de
trabajo debera ser conocida y autorizada por la empresa.

Computaran como tiempo de trabajo efectivo aquellos descansos dentro de la jornada.

Articulo 48. Calendario laboral.

1. La empresa, de acuerdo con la representacion legal de la plantilla, establecera el calen-
dario anual previamente para cada centro de trabajo, en el que se contemple al menos:

a) La distribucion de la jornada de trabajo con los limites establecidos en este convenio.

b) El horario de trabajo.

c) Las vacaciones.

En caso de que no se llegara a un acuerdo en la elaboracion del calendario laboral, seria
la empresa la que estableceria el calendario siguiendo criterios de organizacion del proceso
productivo y respetando en todo caso los derechos de las personas empleadas. En estos
supuestos de falta de acuerdo, cualquiera de las partes podra solicitar la intervencion de la
Comisién Paritaria para mediar en la solucion del acuerdo.

El calendario laboral completo estara a disposicion de las personas trabajadoras como
maximo el 15 diciembre del afio anterior.

2. El calendario laboral del centro de trabajo se difundird asegurando su conocimiento por
parte de todas las personas trabajadoras.

3. En el supuesto de empresas que tengan varios centros de trabajo, que se rijan por lo
dispuesto en el presente Convenio y las personas empleadas presten servicios indistinta-
mente en cualquiera de ellos, se les aplicara a estos el régimen de vacaciones, permisos y
jornada de trabajo reguladas en este convenio en proporcién a los periodos de trabajo efec-
tivo realizados en cada uno de ellos.

Articulo 49. Vacaciones.

1. Todas las personas trabajadoras tendran derecho a disfrutar de veinticinco dias labora-
bles de vacaciones anuales retribuidas para las personas que ostenten un afo de antigiiedad
en la Empresa y, en su defecto, la parte proporcional que corresponda. En ningun caso estas
vacaciones podran ser compensadas econémicamente, con excepcion de los supuestos pre-
venidos en la legislacion vigente.

2. Se podran disfrutar, dentro del afio natural, 3 de estos 25 dias de vacaciones cuando
consideren las personas trabajadoras, debiendo preavisar con 10 dias de antelacién a su
disfrute, siempre que no se ponga en riesgo la viabilidad de la prestacién del servicio.

3. Las vacaciones se comunicaran con al menos dos meses de antelacion, disfrutandose
preferentemente en estacion estival y en todo caso dentro del afio natural. A efectos de de-
vengo, se computaran desde el uno de enero hasta el treinta y uno de diciembre. Cuando por
circunstancias de la estacionalidad de la carga de trabajo no sea posible una distribucién de
las vacaciones ajustadas a estos pardmetros, la Direccion de la Empresa podra acordar una
distribucién diferente, con conocimiento anticipado del Comité de Empresa y pactando las
mejores condiciones para los trabajadores y las trabajadoras.

4. Si durante el disfrute de vacaciones el trabajador o la trabajadora sufriera internamiento
clinico en centro sanitario publico o privado, con o sin intervencion quirdrgica, excluyendo
cualquier tipo de procedimiento estético, justificada y notificada a la Empresa en el plazo de
veinticuatro horas siguientes, no se computaran a efectos de vacaciones los dias que hubiese
durado dicho internamiento. Cuando el periodo de vacaciones coincida con una situacion de
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IT, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad tem-
poral. Los dias de vacaciones pendientes se disfrutaran, una vez finalizado el periodo de in-
capacidad temporal.

En ambos supuestos, los dias de vacaciones pendientes se disfrutardn cuando las nece-
sidades del servicio lo permitan y, en todo caso, dentro de los dieciocho meses siguientes a
la finalizacion del ano en que debieron disfrutarse.

Articulo 50. Jornada irregular.

Sobre el calendario publicado, la empresa podra disponer, como bolsa de horas flexibles,
de hasta un 3% de horas anuales a distribuir de forma irregular y que tendran los efectos de
horas ordinarias de trabajo. En el caso de utilizar la bolsa de horas flexibles se informara a la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

La compensacion de horas realizadas como jornadas irregulares se compensaran prefe-
rentemente con horas en el calendario previsto en las mismas condiciones de tipo de jornada
y turno, en caso contrario el trabajador percibira los complementos de puesto y pluses que le
sean de aplicacion. Asimismo, la compensacion de horas se realizara dentro del afio natural,
salvo que la jornada irregular se realice en el ultimo trimestre del afio, en este caso, la com-
pensacion de horas se realizara dentro del primer trimestre del afio siguiente.

La distribucion irregular de la jornada de trabajo se regula al objeto de eliminar las horas
extraordinarias, por lo que la empresa y el comité de empresa velaran por el cumplimiento de
este objetivo.

La bolsa de horas flexibles es incompatible cuando en un centro de trabajo se haya apro-
bado un expediente de regulacién de empleo temporal.

CAPITULO VI
Conciliacion vida laboral, familiar y personal y formacién profesional

Fundacién DFA y los centros especiales de empleo, empresas, instituciones o entidades
afectadas por el presente Convenio Colectivo, en lo no dispuesto en los articulos siguientes,
se regiran por lo establecido en el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
y por la normativa aplicable en esta materia.

Articulo 51. Permisos retribuidos.

Con caracter general todas las personas trabajadoras reguladas por este Convenio Colec-
tivo general, previo aviso y justificacién, podran ausentarse del trabajo con derecho a remu-
neracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales continuados, en caso de matrimonio o unién de hecho acredi-
tado mediante certificacion del registro publico competente. En ambos casos, los quince
dias naturales podran empezar a disfrutarse, previo aviso y justificacion posterior, tres
dias antes de la celebracion o inscripcion, sin que ello suponga aumento del numero de
dias de permiso y, sin perjuicio de su recuperacion en caso de que no se produzca el
hecho causante.

b) Cinco dias en caso de accidente, enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion
quirurgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario del conyuge o parientes
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo
de la pareja de hecho, asi como de cualquier otra persona de las anteriores que con-
viva con la persona trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo
de aquélla.

Si el hecho causante que origina el derecho a la licencia retribuida regulada en el pre-
sente apartado se produce cuando el trabajador hubiera completado al menos el 50%
de su jornada de trabajo, el permiso comenzara a computarse a partir del dia siguiente.

b. bis) Siete dias por fallecimiento de hijo, conyuge o pareja de hecho debidamente inscrita

en el registro correspondiente; Tres dias por fallecimiento de padre, madre o hermanos;
dos dias por fallecimiento de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad.
Asi mismo, en aplicacién del apartado 3.b) bis del articulo 37 del Estatuto de los Traba-
jadores, en su redaccion dada por el Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, se enten-
dera por desplazamiento el traslado superior a 150 kilbmetros en este caso el permiso
se ampliara en dos dias naturales.

¢) Un dia laborable por traslado del domicilio habitual.

d) Un dia laborable por boda de un hijo o un hermano.
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e)

f)

Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo por el tiempo in-
dispensable, con derecho a remuneracion, para la realizacion de examenes prenatales
y técnicas de preparacion al parto, previo aviso al empresario o empresaria y justifica-
cion de la necesidad de su realizacion dentro de la jornada de trabajo.

La persona trabajadora tendra derecho a un maximo de veintiséis horas al afio, para
asistencia a actos médicos. Dichas horas podran ser utilizadas para acompafiar a pa-
rientes de primer grado de consanguinidad y cényuge a dichas consultas. Estas horas
también podran ser disfrutadas para asistencia a reuniones de seguimiento académico
para hijas o hijos menores.

Seran retribuidas las horas necesarias para la asistencia a actos médicos derivados de
enfermedad oncoldgica.

Asimismo podran utilizarse por el tiempo indispensable para asistir a las reuniones de
los érganos de coordinacién de los centros educativos o de los centros de apoyo sani-
tario donde los hijas o hijos con discapacidad reciban atencién, siempre que no sea
posible la atencién fuera del horario laboral. Este permiso debera ser comunicado y
justificado, indicando la duracion de la ausencia, a la entidad con el fin de garantizar el
correcto funcionamiento del centro y/o servicio.

Hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por las
vias de circulacién necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las reco-
mendaciones, limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las au-
toridades competentes, asi como cuando concurra una situacién de riesgo grave e in-
minente, incluidas las derivadas de una catastrofe o fenédmeno meteoroldgico adverso.
Transcurridos los cuatro dias, el permiso se prolongara hasta que desaparezcan las
circunstancias que lo justificaron, sin perjuicio de la posibilidad de la empresa de aplicar
una suspension del contrato de trabajo o una reduccion de jornada derivada de fuerza
mayor en los términos previstos en el articulo 47.6 del Estatuto de los Trabajadores.
Cuando la naturaleza de la prestacién laboral sea compatible con el trabajo a distancia
y el estado de las redes de comunicacion permita su desarrollo, la empresa podra es-
tablecerlo, observando el resto de las obligaciones formales y materiales recogidas en
la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, y, en particular, el suministro de
medios, equipos y herramientas adecuados.

Las personas trabajadoras con discapacidad, previo aviso Y justificacion, podran au-
sentarse del trabajo para asistir a tratamientos de rehabilitacién médico-funcionales y
para participar en acciones de orientacion, formacion y readaptacion profesional, con
derecho a remuneracion siempre que tales ausencias no excedan de diez dias en un
semestre segun establece el articulo 13 del Real Decreto 427/1999.

Salvo que se especifique lo contrario, en todos los supuestos las ausencias se con-
ceden como dias laborables y empezaran a computar el mismo dia del hecho cau-
sante, salvo que el hecho causante se produzca en dia no laborable para la persona
trabajadora en cuyo caso la licencia empezara a computar el primer dia laborable tras
que se produzca el hecho que la genera.

El disfrute de los mismos, sera ininterrumpido salvo el supuesto de hospitalizacién con-
templado en el apartado b) en el que el disfrute podra ser discontinuo hasta completar
el numero maximo de dias mientras persista el hecho causante.

Las personas trabajadoras con contrato a tiempo parcial, asi como aquellas con con-
trato de duracion determinada disfrutaran de igual nimero de dias de ausencias justifi-
cadas, por las causas definidas en este articulo, que quienes tengan contrato indefinido
y a tiempo completo.

A los efectos de las ausencias justificadas reguladas en el presente articulo, toda refe-
rencia hecha al vinculo matrimonial se entendera igualmente hecha a las personas
trabajadoras que estén unidas por una relacion de afectividad analoga a la conyugal,
con independencia de su identidad de género y orientacion sexual.

En lo no previsto en este articulo se estara a lo dispuesto en el articulo 37 del Estatuto
de los Trabajadores.

Articulo 52. Permiso no retribuido.
Se autorizaran licencias no retribuidas de hasta dos meses dentro del afio natural en los

casos de adopcion en el extranjero, sometimiento a técnicas de reproduccion asistida, hospi-
talizacion prolongada del conyuge o familiares de primer grado de consanguinidad de la per-
sona empleada o acompafamiento en la asistencia de familiar de primer grado de consangui-
nidad con enfermedad crénica o discapacidades graves, debiendo comunicarlo con una
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antelacion de 15 dias, salvo fuerza mayor, teniendo en cuenta las necesidades de aquella y
las necesidades organizativas de la empresa.

Articulo 53. Permiso para el cuidado del lactante.

En los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopciéon o acogimiento,
de acuerdo con el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, las personas trabajadoras
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones,
para el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duracion del permiso se
incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcién o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccion de su jor-
nada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas. La reduccién
de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual de las personas
trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio a la otra persona progenitora, adoptante,
guardadora o acogedora. No obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa
ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, podra limitarse su ejercicio simultaneo
por razones fundadas y objetivas de funcionamiento de la empresa, debidamente motivadas
por escrito, debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el dis-
frute de ambas personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de concilia-
cion.

En el supuesto de optar por la acumulacién en jornadas completas, sera equivalente a un
permiso de los dias laborales que correspondan segun la jornada laboral de la persona traba-
jadora, que sera disfrutado a continuacién de las 16 semanas del permiso de maternidad o
paternidad. Esta opcion debera ser comunicada a la empresa previamente a la finalizacion del
permiso de maternidad.

Cuando ambas personas progenitoras, adoptantes, guardadoras o acogedoras ejerzan
este derecho con la misma duracion y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta
que el lactante cumpla doce meses, con reduccion proporcional del salario a partir del cumpli-
miento de los nueve meses”.

En los casos de nacimiento de hijos/as prematuros o que, por cualquier causa, deban
permanecer hospitalizados a continuacién del parto, las personas trabajadoras tendran de-
recho a ausentarse del trabajo durante una hora. Asimismo, tendran derecho a reducir su
jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucion proporcional del salario.

Articulo 54. Maternidad y paternidad.

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses, suspendera
el contrato de trabajo de la madre gestante durante 16 semanas, de las cuales seran obliga-
torias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de
disfrutarse a jornada completa, para asegurar la proteccion de la salud de la madre.

El nacimiento suspendera el contrato de trabajo de la persona progenitora distinta de la
madre gestante durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas inin-
terrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada com-
pleta, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en el articulo 68 del Cédigo
Civil.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato
deba permanecer hospitalizado a continuaciéon del parto, el periodo de suspension podra
computarse, a instancia de la madre gestante o de la otra persona progenitora, a partir de la
fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cémputo las seis semanas posteriores al
parto, de suspension obligatoria del contrato de la madre gestante.

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el neonato
precise, por alguna condicién clinica, hospitalizaciéon a continuacion del parto, por un periodo
superior a siete dias, el periodo de suspension se ampliara en tantos dias como el nacido se
encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales, y en los términos en
que reglamentariamente se desarrolle.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensién no se vera redu-
cido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se solicite la
reincorporacion al puesto de trabajo.

La suspension del contrato de cada una de las personas progenitoras por el cuidado de
menor, una vez transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto,
podra distribuirse a voluntad de aquellos, en periodos semanales a disfrutar de forma acumu-
lada o interrumpida y ejercitarse desde la finalizacién de la suspension obligatoria posterior al
parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. No obstante, la madre gestante podra
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anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha previsible del parto. El disfrute
de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacion de dichos periodos, debera comu-
nicarse a la empresa con una antelacion minima de quince dias. Este derecho es individual
de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejercicio a la otra persona progeni-
tora.

La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis semanas inmediata-
mente posteriores al parto, podra disfrutarse en régimen de jornada completa o de jornada
parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora y debera comunicar a la
empresa, con una antelacion minima de quince dias, el ejercicio de este derecho.

Cuando las dos personas progenitoras que ejerzan este derecho trabajen para la Funda-
cion, la direccién podra limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas, debi-
damente motivadas por escrito.

En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcién y de acogimiento, de
acuerdo con el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, la suspension tendra una
duracién de dieciséis semanas para cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas
deberan disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida inmediatamente
después de la resolucién judicial por la que se constituye la adopcion o bien de la decisiéon
administrativa de guarda con fines de adopcién o de acogimiento.

Las diez semanas restantes se podran disfrutar en periodos semanales, de forma acumu-
lada o interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la resolucion judicial por la que se
constituya la adopcion o bien a la decisidon administrativa de guarda con fines de adopcién o
de acogimiento. En ningln caso un mismo menor dara derecho a varios periodos de suspen-
sion en la misma persona trabajadora. El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de
la acumulacién de dichos periodos, debera comunicarse a la empresa con una antelaciéon
minima de quince dias. La suspension de estas diez semanas se podra ejercitar en régimen
de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona traba-
jadora afectada, en los términos que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento
previo de las dos personas progenitoras al pais de origen del adoptado, el periodo de suspen-
sion previsto para cada caso en este apartado podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de
la resolucion por la que se constituye la adopcion.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejer-
cicio al otro adoptante, guardador con fines de adopcién o acogedor.

La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelacién minima de
quince dias, el ejercicio de este derecho. Cuando los dos adoptantes, guardadores o acoge-
dores que ejerzan este derecho trabajen para la Fundacion, ésta podra limitar el disfrute si-
multaneo de las diez semanas voluntarias por razones fundadas y objetivas, debidamente
motivadas por escrito.

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcién, en situacion de
guarda con fines de adopcién o de acogimiento, la suspension del contrato a que se refieren
los apartados 1y 2 tendra una duracion adicional de dos semanas, una para cada una de las
personas progenitoras. Igual ampliacidon procedera en el supuesto de nacimiento, adopcién,
guarda con fines de adopcién o acogimiento multiple por cada hijo o hija distinta del primero.
En caso de haber una Unica persona progenitora, esta podra disfrutar de las ampliaciones
completas previstas en este apartado para el caso de familias con dos personas progenitoras.

Articulo 55. Adaptacién de jornada para la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duraciéon y
distribucién de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de
prestacion, para hacer efectivo su derecho a la conciliaciéon de la vida familiar y laboral.

Dichas adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en relaciéon con las nece-
sidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de la
empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a efec-
tuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce afios.

Asimismo, tendran ese derecho aquellas que tengan necesidades de cuidado respecto de
los hijos e hijas mayores de doce afios, cényuge o pareja de hecho, familiares por consangui-
nidad hasta el segundo grado de la persona trabajadora, asi como de otras personas depen-
dientes cuando, en este Ultimo caso, convivan en el mismo domicilio, y que por razones de
edad, accidente o enfermedad no puedan valerse por si mismos, debiendo justificar las cir-
cunstancias en las que fundamenta su peticion.
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La Fundacion, ante la solicitud de la persona trabajadora, abrira un proceso de negocia-
cion con esta que tendra que desarrollarse con la maxima celeridad y, en todo caso, durante
un periodo maximo de quince dias, presumiéndose su concesién si no concurre oposicion
motivada expresa en este plazo.

Finalizado el proceso de negociacién, la empresa, por escrito, comunicara la aceptacion
de la peticiéon. En caso contrario, planteara una propuesta alternativa que posibilite las nece-
sidades de conciliacién de la persona trabajadora o bien manifestara la negativa a su ejer-
cicio.

Cuando se plantee una propuesta alternativa o se deniegue la peticion, se motivaran las
razones objetivas en las que se sustenta la decisién. La persona trabajadora tendra derecho
a regresar a la situacion anterior a la adaptacion una vez concluido el periodo acordado o
previsto o cuando decaigan las causas que motivaron la solicitud.

En el resto de los supuestos, de concurrir un cambio de circunstancias que asi lo justifique,
la empresa solo podra denegar el regreso solicitado cuando existan razones objetivas moti-
vadas para ello.

Lo dispuesto en los parrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin perjuicio de los per-
misos a los que tenga derecho la persona trabajadora de acuerdo con lo establecido en el
articulo 50 y 56.

Las discrepancias surgidas entre la direccion de la empresa y la persona trabajadora seran
resueltas por la jurisdiccion social, a través del procedimiento establecido en el articulo 139
de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social.

Articulo 56. Reduccién de jornada por guarda legal.

Las personas trabajadoras, que por razones de guarda tengan a su cuidado algun o al-
guna menor de 12 afios 0 a una persona con discapacidad que no desempefie actividad retri-
buida, tendran derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion propor-
cional del salario entre al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de conyuge o pa-
reja de hecho, o familiar hasta el segundo grado de consanguinidad y afinidad, incluido el fa-
miliar consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad, accidente o enfermedad
no pueda valerse por si mismo, y que no desempene actividad retributiva.

La persona progenitora, guardadora con fines de adopciéon o acogedora permanente
tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del
salario de, al menos, la mitad de la duracién de aquella, para el cuidado, durante la hospitali-
zacioén y tratamiento continuado, de la persona menor a su cargo afectada por cancer (tu-
mores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que im-
plique un ingreso hospitalario de larga duracién y requiera la necesidad de su cuidado directo,
continuo y permanente, acreditado por el informe del servicio publico de salud u 6rgano admi-
nistrativo sanitario de la comunidad auténoma correspondiente y, como maximo, hasta que el
hijo, hija o persona que hubiere sido objeto de acogimiento permanente o de guarda con fines
de adopcién cumpla los veintitrés afos.

En consecuencia, el mero cumplimiento de los dieciocho afios de edad por el hijo, hija o la
persona menor sujeta a acogimiento permanente o a guarda con fines de adopcion no sera
causa de extincion de la reduccién de la jornada, si se mantiene la necesidad de cuidado di-
recto, continuo y permanente.

No obstante, cumplidos los 18 afios, se podra reconocer el derecho a la reduccion de jor-
nada hasta que la persona causante cumpla 23 afios en los supuestos en que el padecimiento
de cancer o enfermedad grave haya sido diagnosticado antes de alcanzar la mayoria de
edad, siempre que en el momento de la solicitud se acrediten los requisitos establecidos en
los parrafos anteriores, salvo la edad.

Asimismo, se mantendra el derecho a esta reduccion hasta que la persona cumpla 26
afos si antes de alcanzar 23 afios acreditara, ademas, un grado de discapacidad igual o su-
perior al 65 por ciento.

En los supuestos de nulidad, separacion, divorcio, extincion de la pareja de hecho o
cuando se acredite ser victima de violencia de género, el derecho a la reduccién de jornada
se reconocera a favor de la persona progenitora, guardadora 0 acogedora con quien conviva
la persona enferma, siempre que cumpla el resto de los requisitos exigidos.

Cuando la persona enferma que se encuentre en los supuestos previstos en los parrafo
dos de este apartado contraiga matrimonio o constituya una pareja de hecho, tendra derecho
a la reduccion de jornada quien sea su conyuge o pareja de hecho, siempre que acredite las
condiciones para acceder al derecho a la misma.
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Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho indi-
vidual de las personas trabajadoras. No obstante, si dos o mas trabajadores de la misma
empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar
su ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas de funcionamiento de la empresa,
debidamente motivadas por escrito, debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alterna-
tivo que asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los
derechos de conciliacion.

En el ejercicio de este derecho se tendra en cuenta el fomento de la corresponsabilidad
entre mujeres y hombres y, asimismo, evitar la perpetuacion de roles y estereotipos de gé-
nero.

La concrecion horaria de la reduccion de jornada corresponde al trabajador o trabajadora,
quien debera preavisar a la empresa con quince dias de antelacion a la fecha que se reincor-
porara a su jornada ordinaria.

Articulo 57. Permiso parental.

Las personas trabajadoras tendran derecho a un permiso parental, que tendra la conside-
racion de suspension del contrato de trabajo a tenor de lo dispuesto en el articulo 48 BIS del
Estatuto de los Trabajadores, para el cuidado de hijo, hija 0 menor acogido por tiempo supe-
rior a un afo, hasta el momento en que el/la menor cumpla ocho afos. Este permiso, que
tendra una duracion no superior a ocho semanas, continuas o discontinuas, podra disfrutarse
a tiempo completo, o en régimen de jornada a tiempo parcial conforme a lo establecido regla-
mentariamente.

Este permiso constituye un derecho individual de las personas trabajadoras, sin que pueda
transferirse su ejercicio.

Correspondera a la persona trabajadora especificar la fecha de inicio y fin del disfrute o, en
su caso, de los periodos de disfrute, debiendo comunicarlo a la empresa con una antelaciéon
de quince dias, salvo fuerza mayor, teniendo en cuenta la situacion de aquella y las necesi-
dades organizativas de la empresa.

En caso de que dos o mas personas trabajadoras soliciten este derecho por el mismo
sujeto causante, o aquellos casos en los que no pueda quedar el servicio debidamente aten-
dido, de tal manera, que el periodo solicitado altere seriamente el correcto funcionamiento de
la empresa, ésta podra aplazar la concesion del permiso por un periodo razonable, justifican-
dose por escrito y después de haber ofrecido una alternativa de disfrute igual de flexible.

Articulo 58. Excedencia por cuidado de hijos/as y por cuidados de familiares.

Excedencia por cuidado de hijos/as.

Las personas trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no
superior a tres anos para atender al cuidado de cada hijo o hija, tanto cuando lo sea por na-
turaleza, como por adopcion, o en los supuestos de guarda con fines de adopcion o acogi-
miento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién
judicial o administrativa.

Excedencia por cuidado de familiares.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracidon no superior a dos
afos, los trabajadores o las trabajadoras para atender al cuidado de cényuge o pareja de
hecho, o de familiar hasta el segundo grado de consanguinidad y por afinidad, incluido el fa-
miliar consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad, accidente, enfermedad
o discapacidad no pueda valerse por si mismo/a, y no desempefie actividad retribuida.

Las excedencias contempladas en el presente articulo, cuyo periodo de duracion podra
disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de todas las personas tra-
bajadoras. No obstante, si dos 0 mas personas trabajadoras de la misma empresa generasen
este derecho por el mismo sujeto causante, la empresa podra limitar su ejercicio simultaneo
por razones fundadas y objetivas de funcionamiento debidamente motivadas por escrito de-
biendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas
personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacién.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el
inicio de la misma dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que la persona empleada permanezca en situacion de excedencia conforme
a lo establecido en este articulo sera computable a efectos de antigiiedad y el trabajador o la
trabajadora tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya partici-
pacién debera ser convocado por la organizacion, especialmente con ocasion de su reincor-
poracion.
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Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido
dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional
o categoria equivalente.

No obstante, cuando el trabajador o la trabajadora forme parte de una familia que tenga
reconocida oficialmente la condicién de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo
se extendera hasta un maximo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa de
categoria general, y hasta un maximo de 18 meses si se trata de categoria especial. Cuando
la persona ejerza este derecho con la misma duracién y régimen que el otro progenitor, la
reserva de puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de dieciocho meses.

En el ejercicio de este derecho se tendra en cuenta el fomento de la corresponsabilidad
entre mujeres y hombres y, asimismo, evitar la perpetuacion de roles y estereotipos de gé-
nero.

En estos casos debera solicitarse siempre por escrito con una antelaciéon de al menos
treinta dias a la fecha de su inicio, a no ser por causas demostrables, de urgente necesidad,
debiendo recibir contestacién escrita por parte del centro en el plazo de los cinco dias si-
guientes.

La persona trabajadora excedente que quiera volver a reingresar en la organizacion de-
bera solicitarlo por escrito, un mes antes de que termine su excedencia.

Articulo 59. Excedencia voluntaria.

La persona empleada con al menos una antigiiedad en la empresa de un afo tiene de-
recho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo
no menor a cuatro meses y no mayor a cinco afios. Este derecho sélo podra ser ejercitado
otra vez por el mismo trabajador o trabajadora si han transcurrido cuatro afios desde el final
de la anterior excedencia.

Las personas trabajadoras que deseen dedicarse a la mejora de su formacion o su perfec-
cionamiento profesional podran solicitar una excedencia voluntaria de un afio de duracién con
reserva del puesto de trabajo siempre y cuando acrediten 8 afios de ejercicio activo en la
misma empresa. Cuando este perfeccionamiento sea consecuencia de la adecuacién de la
empresa a innovaciones, el periodo exigido de ejercicio activo quedara reducido a 4 afos.

Toda persona trabajadora con discapacidad procedente de un centro especial de empleo
que se incorpore al empleo ordinario tendra derecho a un afio de excedencia voluntaria en el
centro especial de empleo con derecho a reincorporarse si hubiera vacante en el grupo pro-
fesional en el que ejercia su actividad en la empresa cuando se resuelva la relacién laboral
con la empresa ordinaria.

Asimismo, podran solicitar su paso a la situacidon de excedencia en la empresa las per-
sonas trabajadoras que ejerzan funciones sindicales de ambito provincial o superior mientras
dure el ejercicio de su cargo representativo.

La persona excedente conserva solo un derecho preferente al reingreso en las vacantes
de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se produjeran en la empresa.

En ningun caso, se concedera prorroga a la persona empleada que haya solicitado una
excedencia voluntaria.

La persona excedente que quiera volver a reingresar en la organizacion debera solicitarlo
por escrito, un mes antes de que termine su excedencia.

Debera solicitarse siempre por escrito con una antelacion de al menos treinta dias a la
fecha de su inicio, a no ser por causas demostrables, de urgente necesidad, debiendo recibir
contestacion escrita por parte del centro en el plazo de los cinco dias siguientes.

Articulo 60. Excedencia forzosa.

La excedencia forzosa se concedera por la designacién o eleccion para un cargo publico
que imposibilite la asistencia al trabajo y dara derecho a la conservacion del puesto y al com-
puto de la antigliedad, siempre que el reingreso se efectie en el plazo maximo de un mes a
contar desde el cese en el cargo publico.

Asimismo, toda persona trabajadora que tenga la consideracién de victima de violencia de
género tendra derecho a una excedencia con reserva de puesto de trabajo de entre tres
meses y un afio. Para el disfrute de esta excedencia sera preciso acreditar documentalmente
la condicién de victima de violencia de género con la correspondiente resolucion judicial o
administrativa, debiendo la empresa mantener estricta confidencialidad sobre dicha condi-
cion.

Articulo 61. Formacién.
Las personas empleadas tendran derecho:
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1. Al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a examenes, asi como a una pre-
ferencia a elegir turno de trabajo cuando curse con regularidad estudios para la obtencién de
un titulo académico o profesional.

2. A la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de forma-
cion profesional o a la concesion del permiso oportuno de formaciéon o perfeccionamiento
profesional con reserva de puesto de trabajo.

Cuando la empresa realice cursos de perfeccionamiento y la persona empleada participe
en los mismos, los gastos de matricula, desplazamientos y residencia seran por cuenta de
aquella.

Se priorizara que los cursos de formacion interna se realicen dentro de la jornada laboral
para favorecer la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de las personas em-
pleadas de la organizacion.

Asimismo, se podra establecer la realizacion de acciones formativas que faciliten la pro-
mocién profesional de las personas que, en igualdad de condiciones de idoneidad, perte-
nezcan al sexo menos representado para favorecer el acceso a puestos de trabajo en los que
se encuentren menos representados.

CAPITULO VII
Derechos sindicales

Articulo 62. No discriminacion.
Ningun trabajador o trabajadora podra ser discriminado en razén de su afiliacion sindical.

Articulo 63. Electores elegibles.

Toda persona empleada podra ser electora y elegible para ostentar cargos sindicales,
siempre que reuna los requisitos establecidos en el Estatuto de los Trabajadores y la Ley
Organica de Libertad Sindical.

Articulo 64. Garantias.
Las personas que integran los Comités de Empresa tendran todas las garantias expre-
sadas en la Ley.

Articulo 65. Reunién.

Se garantizara el derecho que las personas trabajadoras del centro tienen a reunirse en el
mismo centro, siempre que no se perturbe el desarrollo normal de las actividades del mismo
y, en todo caso, de acuerdo con la legislacion vigente.

Las reuniones deberan ser comunicadas a la Direccion o representacion de la empresa
con la antelacién debida, con indicacion de los asuntos incluidos en el orden del dia y las
personas no pertenecientes al centro que van a asistir a la asamblea.

CAPITULO VIlI
Mejoras sociales

Articulo 66. Incapacidad temporal.

Cuando la incapacidad temporal sea consecuencia de una enfermedad profesional o acci-
dente laboral, la persona empleada percibira como complemento salarial por cuenta de la
empresa, la diferencia que exista desde la cuantia del subsidio hasta el 100% de la base re-
guladora del mes anterior a la baja por Incapacidad Temporal, siempre y cuando no suponga
recaida de proceso anterior a la vigencia del presente Convenio.

El 1.° dia de Incapacidad Temporal por accidente laboral o enfermedad profesional lo abo-
nara la empresa en aplicacion de la LGSS.

Cuando la incapacidad temporal sea consecuencia de una hospitalizacién derivada de una
enfermedad comun o un accidente no laboral, la persona empleada percibira como comple-
mento salarial por cuenta de la empresa, la diferencia que exista desde la cuantia del subsidio
hasta el 100% de la base reguladora del mes anterior a la baja por Incapacidad Temporal,
mientras dure la hospitalizacion. Para ello se requerira justificante médico.

Cuando la incapacidad temporal sea consecuencia de una enfermedad comun o accidente
no laboral, la prestacion econémica consistira en un subsidio equivalente al 60% de la base
reguladora durante el periodo comprendido entre el cuarto dia a partir de la baja en el trabajo
y hasta el vigésimo dia y del 75% de la base reguladora a partir del vigésimo primero. Los tres
primeros dias seran a cargo de la persona trabajadora.
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Cuando la incapacidad temporal sea consecuencia de aquellas situaciones en que pueda
encontrarse la mujer en caso de menstruacion incapacitante secundaria, la prestacién econo-
mica consistira en un subsidio equivalente al 60% de la base reguladora durante el periodo
comprendido entre el primer dia y hasta el vigésimo dia y del 75% de la base reguladora a
partir del vigésimo primero.

Cuando la incapacidad temporal sea consecuencia de la interrupcién del embarazo, volun-
taria 0 no, mientras reciba asistencia sanitaria por el Servicio Publico de Salud y esté impe-
dida para el trabajo o por gestacion de la mujer trabajadora desde el dia primero de la semana
trigésima novena, el primer dia de la baja se percibira el salario y a partir del segundo hasta
el vigésimo dia se percibira un subsidio equivalente al 60% de la base reguladora y del 75%
de la base reguladora a partir del vigésimo primero.

Este articulo entrara en vigor el 1 de enero de 2024, salvo el parrafo segundo relativo a la
incapacidad temporal cuando sea consecuencia de hospitalizaciéon, que entrara en vigor el 1
de enero de 2025.

Articulo 67. Pdlizas de responsabilidad civil.

Todas las empresas comprendidas en el ambito de aplicacién de este Convenio deberan
contar con una poliza de responsabilidad civil de 120.000 euros por siniestro para cubrir al
personal afectado por este Convenio, incluyéndose en la misma la defensa juridica corres-
pondiente.

Articulo 68. Gratificaciones por matrimonio.

Todas las personas empleadas de la empresa que contraigan matrimonio o realice unién
de hecho durante la vigencia del Convenio percibiran una gratificacion de 200 euros, previa
presentacion del libro de familia, o certificado oficial del registro de parejas de hecho.

Articulo 69. Fondo de proteccién social.

Se dota anualmente con una cantidad inicial de 8.000 euros, no acumulables, Unico para
todas las personas sujetas a este Convenio, incluso los que lo son por adhesién, un fondo de
protecciodn social, cuyo objetivo es atender a situaciones extremas y extraordinarias de las
personas trabajadoras.

Aquellas personas empleadas que estén en una situacion extraordinaria pondran en cono-
cimiento del Comité de Empresa dicha circunstancia, éste la analizara conjuntamente con el
Centro de apoyo social y posteriormente propondran a la Direccién la concesiéon de una
ayuda.

Se establece un periodo maximo de respuesta de 15 dias desde la fecha de entrada de la
solicitud. A final de afio se emitira un informe no nominativo dénde aparezcan todas las solici-
tudes aceptadas y rechazadas, importes concedidos y motivos de las solicitudes.

Articulo 70. Seguro de accidentes.

La Empresa contratara una poliza de accidentes por un capital de 30.000 euros, que cubra
el fallecimiento y la invalidez permanente absoluta derivada de Accidente de Trabajo.

Para el caso de fallecimiento tendra derecho al percibo de dicha cantidad quien demuestre
sus derechos sucesorios o hereditarios.

Articulo 71. Premio de fidelidad.

Se devengara una paga unica y exclusiva de 360 euros cuando se cumpla un periodo de
15 afos ininterrumpidos de permanencia en la empresa, una paga unica y exclusiva de 720
euros cuando se cumpla un periodo de 25 afos ininterrumpidos de permanencia en la em-
presa y una paga unica y exclusiva de 1000 euros cuando se cumpla un periodo de 35 afios
ininterrumpidos de permanencia en la empresa.

CAPITULO IX
Seguridad y salud Laboral

Articulo 72. Seguridad y salud laboral.

En todas aquellas materias que afecten a la seguridad y salud laboral, sera de aplicacion
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, sus normas regla-
mentarias de desarrollo y demas normativa concordante.

La empresa mantendra una politica activa de prevencion de riesgos de su personal em-
pleado, mediante la aplicacidon y desarrollo de un sistema de gestidon para la prevencion de
riesgos laborales.

5675

csv: BOA20250226009



Num. 39

Boletin Oficial de Aragoén 26/02/2025

Que comprendera fundamentalmente:

a) Evitar los riesgos.

b) Evaluar los riesgos que no pueden ser evitados.

c) Adaptar el trabajo a la persona.

d) Planificar la prevencion.

e) Asegurar la eficacia y actualidad del plan de prevencion.
f) Organizar el sistema de prevencién en la empresa.

Articulo 73. Trabajadores y trabajadoras especialmente sensibles a determinados riesgos.

Se garantizara de manera especifica la proteccion de aquellas trabajadoras y trabajadores
especialmente sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo, de conformidad a lo
dispuesto en el articulo 25 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales, y en funcién de lo regulado en los procedimientos internos de actuacién aprobados
para tales efectos.

Articulo 74. Vigilancia de la Salud.

Cada empresa, centro o entidad garantizara a los trabajadores y trabajadoras la vigilancia
periddica de su estado de salud en funcion de los riesgos inherentes al trabajo que realicen,
en cumplimiento del articulo 22 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales.

Las medidas de vigilancia y salud se llevaran a cabo respetando en todo momento, el de-
recho a la intimidad y a la dignidad de la persona trabajadora y la confidencialidad de toda la
informacion relacionada con su estado de salud.

Articulo 75. Formacién en prevencion de riesgos laborales.

La formacién en materia de prevencion de riesgos laborales y en cualquier otro ambito de
la salud laboral de las personas trabajadoras, es uno de los instrumentos esenciales para la
mejora de las condiciones de trabajo y seguridad de las mismas.

Se garantizara una formacion tedrica y practica, suficiente y adecuada, en materia preven-
tiva, de los trabajadores y trabajadoras, haciendo especial incidencia tanto en el momento de
su contratacion, cualquiera que sea la modalidad o duracion de ésta, como cuando se pro-
duzcan cambios en las funciones que desempenan, o se introduzcan nuevas tecnologias, o
en su caso, cambios en los equipos de trabajo que puedan modificar los riesgos del puesto
de trabajo o que impliquen otros nuevos.

Articulo 76. Obligaciones de las personas trabajadoras.

Las obligaciones de las personas empleadas estan contenidas fundamentalmente en el
articulo 29 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y en
el articulo 19 del Estatuto de los Trabajadores.

El incumplimiento por las personas trabajadoras, de las obligaciones en materia de pre-
vencion de riesgos, tendra la consideracién de incumplimiento laboral, a los efectos previstos
en el articulo 58.1 del Estatuto de los Trabajadores y en el capitulo XI del presente convenio.

Articulo 77. Delegados de Prevencion.

Constituyen la representacion de las personas empleadas en la empresa con funciones
especificas en materia de prevencion de riesgos en el trabajo teniendo a tal fin las competen-
cias y facultades atribuidas en el articulo 36 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Pre-
vencién de Riesgos Laborales.

Articulo 78. Comités de Seguridad y Salud.

El Comité de Seguridad y Salud es el érgano paritario de participacion destinado a la consulta
regulary periddica de las actuaciones en materia de prevencién de riesgos laborales en los centros.

Se constituira un Comité de Seguridad y Salud en todas las empresas o centros de trabajo
que cuenten con 50 o mas personas empleadas.

En cuanto a su constitucién, composicién, competencias y facultades se estara al amparo
de lo dispuesto en los articulos 38 y 39 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborables, y
concretamente del articulo 38.3, que prevé la adopcién por los propios comités de seguridad
y salud de sus propias normas de funcionamiento.

Articulo 79. Prendas de trabajo y medios de proteccion.
1. Prendas de trabajo: la Empresa facilitara los uniformes y prendas de trabajo ade-
cuadas y completas al personal que a juicio de la misma deban llevarlo. Las prendas
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entregadas son propiedad de la Empresa, siendo obligatoria su utilizacién durante las
horas de trabajo.

El deterioro de las prendas o uniformes por mal uso ocasionaran el pago por parte de las
personas trabajadoras del valor de los mismos.

En caso de cese en la Empresa, la persona empleada tendra la obligacion de proceder a
la devolucién de las ultimas prendas que se le hubiera facilitado.

Asimismo, se proveera de ropa adecuada a las trabajadoras embarazadas.

2. Equipos de proteccién individual: la empresa debera proporcionar a las personas em-
pleadas, equipos de proteccion individual adecuados para el desempefo de sus funciones y
velar por el uso efectivo de los mismos, cuando por la naturaleza los trabajos realizados, sean
necesarios.

Articulo 80. Riesgo durante el embarazo y la lactancia natural.

1. Para una efectiva protecciéon de la maternidad, en la evaluacion de riesgos debera te-
nerse en cuenta la naturaleza, el grado y la duracion de la exposicion de las trabajadoras en
situacién de embarazo o parto reciente a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo
que puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier acti-
vidad susceptible de presentar un riesgo especifico. Si los resultados de la evaluacién reve-
lasen un riesgo para la seguridad y la salud o una posible repercusién sobre el embarazo o la
lactancia de las citadas trabajadoras, la empresa adoptara las medidas necesarias para evitar
la exposicion a dicho riesgo, a través de una adaptacién de las condiciones o del tiempo de
trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas incluiran, cuando resulte necesario, la no
realizacion de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o,
a pesar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativa-
mente en la salud de la trabajadora embarazada, del feto o del hijo o hija, y asi se certifique
de conformidad a lo establecido en el procedimiento interno de actuaciéon aprobado a tales
efectos, la trabajadora debera desempenar un puesto de trabajo o funcién diferente compa-
tible con su estado.

3. Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no pueda
razonablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la trabajadora
afectada a la situacién de suspensioén del contrato por riesgo durante el embarazo o la lac-
tancia.

En caso de riesgo durante el embarazo la suspension se extendera durante el periodo
necesario para la proteccion de su seguridad o de su salud y mientras persista la imposibi-
lidad de reincorporarse a su puesto anterior 0 a otro puesto compatible con su estado. En el
caso de riesgo durante la lactancia, la suspensién concluira cuando el hijo o hija lactante
cumpla nueve meses.

CAPITULO X
Régimen disciplinario

Articulo 81. Faltas leves.

Seran consideradas faltas leves las siguientes:

a) El abandono del servicio sin causa justificada, aunque sea por breve tiempo, siempre
que por los perjuicios que origine a la empresa, a las personas con discapacidad o a
los/as compafieros/as de trabajo no deba ser considerada grave o muy grave.

b) Negligencia en el cumplimiento de las normas e instrucciones recibidas.

c) Tres faltas de puntualidad cometidas durante un periodo de 30 dias.

d) No notificar, en el plazo de 24 horas siguientes a la ausencia, los motivos que justifi-
caron la falta al trabajo.

e) La falta injustificada de un dia, dentro de un periodo de 30 dias.

f) La falta injustificada a la formacion obligatoria organizada por la empresa.

Articulo 82. Faltas graves.

Seran faltas graves.

a) Cualquiera actuacion, aunque sea puntual, con personas con discapacidad que im-
plique falta de respeto y de consideracion a la dignidad de cada una de ellas, siempre
que no reuina condiciones de gravedad que merezca su calificacion como muy graves.

b) Comentarios peyorativos o denigrantes con referencia al origen racial o étnico, sexo,
religion o convicciones, discapacidad, edad, orientacidon sexual, identidad sexual, ex-
presién de género o caracteristicas sexuales, sin perjuicio de su posible consideracion
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f)

como situaciones de acoso en funcidn de las circunstancias particulares y la reiteracién
en el tiempo.

Falta de atencion debida al trabajo encomendado y la desobediencia a las instruc-
ciones de sus superiores en materia de servicio con perjuicio para la empresa o para
las personas con discapacidad.

Mas de 3 y menos de 10 faltas de puntualidad cometidas durante un periodo de 30
dias.

El incumplimiento de las medidas de seguridad y proteccién establecidas por la em-
presa; si este incumplimiento implicase riesgo de accidentes para si o para sus compa-
fieros o compafieras o a las personas atendidas en el centro, o peligro de averias en
las instalaciones, podra ser considerada como falta muy grave.

La reiteracion o reincidencia en falta leve en el plazo de 60 dias.

Articulo 83. Faltas muy graves.
Seran faltas muy graves:

Cualquiera actuacion con personas con discapacidad que implique falta de respeto o
de consideracion a la dignidad de cada una de ellas.

El abandono del trabajo o negligencia grave cuando cause graves perjuicios a la em-
presa o pueda originarlos a las personas con discapacidad.

Las ofensas verbales o fisicas al empresario o empresaria, a las personas que trabajan
en la empresa o a los familiares de las personas usuarias.

El fraude, la deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, y el
hurto, robo o complicidad, tanto contra la empresa como contra terceras personas,
cometido dentro de las dependencias de la empresa o durante el servicio.

El incumplimiento de las medidas de seguridad y proteccién establecidas por la em-
presa.

El abuso de autoridad.

La simulacién de enfermedad o accidente.

La falta injustificada al trabajo durante 3 dias en un periodo de un mes.

Mas de 20 faltas de puntualidad cometidas en un ano.

La reiteracion o reincidencia en faltas graves cometidas durante un trimestre.

Articulo 84. Sanciones.
La empresa tiene facultad de imponer sanciones. Todas las sanciones deberan comuni-

carse por escrito a la persona trabajadora, indicando los hechos, la graduacion de la misma 'y
la sancion adoptada.

Las faltas graves o muy graves deberan ser comunicadas para su conocimiento a la repre-

sentacion legal de las personas trabajadoras si la hubiera.

Las sanciones maximas que podran imponer las empresas, segun la gravedad y circuns-

a)

b)

c)

tancias de las faltas, seran las siguientes:

Faltas leves:

Amonestacion verbal. Si fueran reiteradas, amonestacion por escrito.

Faltas graves:

Amonestacion por escrito con conocimiento de las personas delegadas de personal o
Comité de Empresa.

Suspension de empleo y sueldo hasta 15 dias cuando exista reincidencia.

Faltas muy graves:

Amonestacién de despido.

Suspension de empleo y sueldo hasta 60 dias.

Despido.

Articulo 85. Prescripcioén.
Las infracciones cometidas por los trabajadores y trabajadoras prescribiran, en caso de

faltas leves, a los diez dias, las graves a los quince dias y las muy graves a los cincuenta dias,
en todos los casos a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comision.
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ANEXO I: Tablas salariales aplicables durante el ejercicio 2024
VIl CONVENIO FUNDACION Dfa 2024
i COMPLEMENTO
GRUPO NIVEL CATEGORIA S. B. MES DESARROLLO
1 Direccion 2.630 67,34
[ 2 Coordinador/a 2415 67.34
3 Responsable 1.990 67,34
" 4 Titulado nivel 3 1960 67,34
5 Titulado nivel 2 1615 67,34
6 Encargado/a 1.735 67,34
7 Técnico superior nivel 1 1430 67,34
1
8 Técnico 1215 67.34
9 Técnico auxiliar 1150 67,34
v 10 Auxiliar 950 67,34
*Queda garantizado el salario minimo interprofesional en todas las categorias de este Convenio
Tabla de Complementos de Puesto 2024
DiA TRABAJADO MENSUAL DIA
VACACIONES
Sédbado y/o domingo 18,00 3,59
Nocturnidad fija 14,69 11,76
Turnicidad M/T/N 77,45 3,52
Guardias 50,00
Condu_c;tor/a microbuUs 160,00
y camion
Conductor/a basico 132,49
Flexibilidad 206,58
Idiomas 72,71
Fgas_tlvos dias 24 y 31 150,00
diciembre
Jornada partida 30,00
Festivos ordinarios 45,00
. El dia de vacaciones de sdbado y/o domingo se ha tomado como referencia 5 sdbados y/o domingos al mes
. El dia de vacaciones de nocturnidad fija se ha tomado como referencia 20 noches al mes.
. El dia de vacaciones de nocturnidad turnicidad se ha tomado como referencia 6 noches al mes
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ANEXO II: Tablas salariales aplicables durante el ejercicio 2025
VIl CONVENIO FUNDACION Dfa 2025
GRUPO NIVEL CATEGORIA S. B. MES COMPLEMENTO |
DESARROLLO
1 Direccién 2.695 70,00
2 Coordinador/a 2.475 70,00
3 Responsable 2.110 70,00
4 Titulado nivel 3 2.080 70,00
! 5 Titulado nivel 2 1655 70,00
6 Encargado/a 1810 70,00
7 Técnico superior nivel 1 1490 70,00
! 8 Técnico 1245 70,00
9 Técnico auxiliar 1180 70,00
v 10 Auxiliar 1.000 70,00
*Queda garantizado el salario minimo interprofesional en todas las categorias de este Convenio
Tabla de Complementos de Puesto
DiA TRABAJADO MENSUAL DiA
VACACIONES
Sabado y/o domingo 18,45 3,68
Turnicidad M/T/N 79,39
Guardias 51,25
S(():r;(rjnuigzor/a microbus 164,00
Conductor/a basico 135,80
Flexibilidad 211,74
I AP
Jornada partida 30,75
Doble titulacién 70,00
Festivos ordinarios 46,13

. El dia de vacaciones de sdbado y/o domingo se ha tomado como referencia 5 sdbados y/o domingos al mes

. El dia de vacaciones de nocturnidad fija se ha tomado como referencia 20 noches al mes.

. El dia de vacaciones de nocturnidad turnicidad se ha tomado como referencia 6 noches al mes.
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ANEXO Il
PLAN DE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION DE LAS PERSONAS LGTBI

Desde Fundacion DFA, en cumplimiento con nuestro compromiso con la igualdad, nos
comprometemos a prevenir y abordar cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta que
afecte a las personas trabajadoras por motivos relacionados con su orientaciéon sexual, iden-
tidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Acceso al empleo.

- Protocolo recogido en todos los procesos de seleccion y contratacion, eliminando cual-
quier sesgo que pueda generar discriminacion por motivos de orientacion sexual, identidad o
expresion de género.

- Formacion especializada para todas las personas involucradas en procesos de preselec-
cion y contratacion, con foco en cdmo evitar sesgos discriminatorios hacia personas LGTBI+.

- Revision de todos los anuncios de empleo, eliminando lenguaje o criterios excluyentes o
sesgados. Incluida frase especifica de compromiso con la diversidad.

- Colaboracién con organizaciones externas para la inclusion laboral de personas LGTBI+,
promoviendo la diversidad en las plantillas, con atencién especial a las personas trans.

Clasificacion y promocion profesional.

- Sistema de seguimiento del desarrollo profesional de todas las personas trabajadoras.

Formacién, sensibilizacion y lenguaje inclusivo.

- Implementacion de programas de formacién obligatoria en Campus DFA para toda la
plantilla en materia de diversidad, igualdad de trato y no discriminacién, con moédulos especi-
ficos sobre la realidad LGTBI+ en el entorno laboral y lenguaje inclusivo.

- Creacion de un manual de estilo para toda la comunicacion interna y externa de la em-
presa que fomente el uso de un lenguaje inclusivo, respetuoso con la diversidad y las per-
sonas LGTBI+.

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

- Protocolo de prevencion e intervencion contra el acoso sexual, acoso por razén de sexo,
acoso psicoldgico y acoso por orientacion sexual y/o por expresion o identidad de género
(ANEXO V).

Permisos y beneficios sociales.

- Ausencias justificadas.

- Las personas trabajadoras que se encuentren en un proceso de transicion de género
contaran con 6 horas adicionales retribuidas para asistir a consultas médicas o tramites admi-
nistrativos relacionados con su transicion de género tanto para la persona trabajadora como
para el acompafamiento a familiares de primer grado.

ANEXO IV
COMPORTAMIENTO ETICO Y CUMPLIMIENTO

El ejercicio de la actividad de la organizacién y su especial relevancia en el desarrollo eco-
noémico y social exige del personal afectado por el ambito funcional del presente convenio, un
comportamiento especialmente integro.

Este comportamiento viene determinado tanto por la legislacion vigente, como por una
conducta profesional sujeta a principios deontolégicos definidos como los valores y normas
éticas que se han de interiorizar para alcanzar, mantener y mejorar el nivel de profesionalidad
y ética que reclaman nuestros usuarios y la sociedad.

En consecuencia, la conducta profesional de la plantilla de Fundacién DFA, en el desem-
peno de sus funciones, viene caracterizada por las siguientes pautas:

- Cumplimiento tanto de las leyes, normas, reglamentos y contratos, como de los valores
y principios recogidos tanto en el Cédigo Etico de la Fundacién como en los procedimientos y
normativas internas que se habiliten a estos efectos.

- Evitacion por parte de las personas trabajadoras, de posibles situaciones de conflicto de
interés con las personas usuarias, clientes o terceras personas. Se entendera que existe
conflicto de interés cuando la situacién concreta pueda suponer la obtencién por la persona
empleada o sus familiares de algun beneficio o interés personal o privado y/o que pueda tener
como consecuencia una pérdida o perjuicio potencial para los usuarios, cliente, para la Fun-
dacion, o que pueda influir negativamente en las decisiones profesionales de la persona em-
pleada relacionadas con el cumplimiento de sus obligaciones con la Fundacién y que pudiera
ser contrario a los intereses de la misma. Asimismo, se estara a lo dispuesto en la normativa
interna de la Fundacién en lo relativo a los conflictos de intereses.
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- Guardar secreto profesional respecto a cuantos datos o informacioén no publicos y espe-
cialmente protegidos se conozcan en el ejercicio de la actividad profesional.

- Respetar, en las relaciones con clientes y con las personas que trabajan en nuestro en-
torno, a la persona y a su dignidad y para ello se pondra especial cuidado en no ejercer ningun
tipo de discriminacion por razén de nacimiento, raza, sexo, religiéon, discapacidad, opinion,
conviccion ideoldgica, politica o religiosa, afiliacion sindical, orientaciéon sexual, educacion,
estado civil o cualquier otra condicidn o circunstancia social o personal.

- Trabajar en todo momento con la diligencia, honestidad, honorabilidad, prudencia, trans-
parencia y responsabilidad que requiere la profesion, evitando cualquier comportamiento que
suponga descrédito de la misma.

Cualquier instruccion y/o comportamientos contrarios a los principios éticos establecidos
en este articulo, o de los recogidos en el Cédigo Etico de la Fundacién, asi como en los pro-
cedimientos y normativas internas que se habiliten a estos efectos, podran ser puestos en
conocimiento de la Fundacion, por cualquier persona de la plantilla, a efectos de que se valore
y analice la adecuacién o no de dichas instrucciones a las buenas practicas que deben regir
en el desempefio del trabajo.

ANEXO V
PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION CONTRA EL ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO, ACOSO PSICOLOGICO Y ACOSO POR
ORIENTACION SEXUAL Y/O POR EXPRESION O IDENTIDAD DE GENERO

1. Declaracion de principios y compromiso.

Fundacién DFA en su empefio de salvaguarda la dignidad de quienes integran la organi-
zaciéon se compromete a crear y mantener un entorno laboral respetuoso con la dignidad y la
libertad personal, por ello, pretende avanzar en el desarrollo de un marco favorable de rela-
ciones laborales basado en la igualdad de oportunidades, la no discriminacion y el respeto a
la diversidad, con especial atencion al colectivo LGTBI, promoviendo un entorno seguro y
saludable y facilitando la comunicacién con los trabajadores y trabajadoras.

Por ello, manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacion de
conductas constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo, acoso laboral y de acoso por
orientacién sexual e identidad y expresién de género.

Al adoptar este protocolo, Fundacién DFA quiere subrayar su compromiso con la preven-
cion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el personal que presta servicios en su
organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas
que, no teniendo una relacion laboral, prestan sus servicios o colaboran con la organizacion,
tales como personas en formacion, las que realizan practicas no laborables o aquéllas que
realizan voluntariado.

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, el articulo 14 de la Ley 31/1995, 8 de noviembre, de preven-
cion de riesgos laborales y el articulo 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Fundacién DFA al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, mani-
fiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion
del acoso -sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por la Fundacion-,
como para resolver segun proceda en cada caso.

2. Ambito de aplicacién.

Sera de aplicacion a todas las personas que desempefian su trabajo en los diferentes
centros de trabajo, departamentos y servicios que componen la estructura organizativa del
Grupo DFA, independientemente del tipo de relacion, laboral o no (incluidos voluntariado,
personal de practicas, etc.), que tengan, categoria profesional y posicién jerarquica.

El Grupo DFA esta compuesto por: Fundaciéon DFA, Fundacion Instituto para la Inclusion
Social, Desarrollo Social e Inclusion, SL, Gestion Asistencial Aragonesa, SL, Zaragoza Par-
kings, SLy GP-7, SL.

Ademas, hay que destacar que sera de aplicacion tanto en el lugar de trabajo como en
todas aquellas actividades, reuniones, eventos, jornadas o actos sociales relacionados con el
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trabajo, de cualquier naturaleza, que acontezcan en el desarrollo de la actividad laboral, con
independencia de que se produzcan dentro de las instalaciones o fuera de ellas.

3. Objetivos y accidn preventiva.

Objetivos.

a) Garantizar un ambiente de trabajo digno, igualitario y no discriminatorio a todas las
personas empleadas en la organizacion.

b) Facilitar que todas las personas que conforman Grupo DFA, puedan identificar aquellas
conductas que pueden ser consideradas constitutivas de acoso sexual o por razén de
sexo, acoso laboral y de acoso por orientacion sexual e identidad y expresiéon de gé-
nero, mediante la realizacion de aquellas acciones de sensibilizacion y prevencion ne-
cesarias para tal fin.

¢) Proporcionar un marco de actuacion interno para la investigacion e intervencién, garan-
tizar la seguridad de las personas afectadas y en su caso, la aplicacion de los procedi-
mientos sancionadores y/o medidas correctoras oportunas.

d) Negociar y aprobar un unico protocolo de prevencién y actuacion ante situaciones de
acoso sexual o por razén de sexo, acoso laboral y de acoso por orientacion sexual e
identidad y expresién de género. para todas las entidades que componen el Grupo
DFA.

Accioén preventiva.

Con la intencién de prevenir las situaciones de acoso, se fomentaran medidas para evitar
que se produzcan, partiendo del principio de que todas las personas tienen derecho al respeto
a su intimidad, a la debida consideracion de su dignidad y a la no discriminacién en las rela-
ciones laborales.

Para ello, este protocolo auna los tres tipos de medidas establecidas en el apartado 7 del
anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicion de acoso sexual o por
razon de sexo, acoso laboral y de acoso por orientacién sexual e identidad y expresion de
género. e identificacion de conductas que pudieras ser constitutivas de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar cauce a las
quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacién de medidas reactivas frente al acoso y, en su caso, el régimen discipli-
nario.

4. Definicién de conceptos.

4.1 Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual.

De acuerdo con el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los
efectos de un protocolo, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considera discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara tam-
bién acto de discriminacion por razén de sexo.

Atitulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso
sexual las conductas que se describen a continuacion:

a) Conductas verbales:

Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, y ana-
lizados en cada caso en particular, supuestos de insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones o presién para la actividad sexual; fliteos ofensivos; comentarios insi-
nuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas o contactos por
redes sociales indeseados; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

b) Conductas no verbales:

Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, mi-
radas impudicas, gestos; cartas o mensajes de correo electronico o en redes sociales
de caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

c) Comportamientos fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo e innecesario.

d) Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual.

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos benefi-
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cios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al em-
pleo continuado, a la promocién, a la retribucion o a cualquier otra decisién en relacion
con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo
sera aquel que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un
beneficio o condicion de trabajo.

e) Acoso sexual ambiental.

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicidon o estatus, o por terceras
personas ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.

4.2 Definicion y conductas constitutivas de acoso por razon de sexo.

Definicion de acoso por razén de sexo:

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

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacién califi-
cable de acoso por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos
conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humi-
llante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien la
sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido subjetivamente por esta como
tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo
no impide la concurrencia de dafo a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica,
etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o
por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, ma-
ternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de
cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se les presumen inherentes a
ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol
que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al
que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes. El condiciona-
miento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion
constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién
por razon de sexo.

El acoso por razdn de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como com-
paferos o compafieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos y roles de
género y, habitualmente, tiene por objeto despreciar a las personas de un sexo por la mera
pertenencia al mismo, especialmente a las mujeres, minusvalorar sus capacidades, sus com-
petencias técnicas y destrezas.

A modo de ejempilo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto ante-
rior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse de manera
reiterada.

a) Ataques con medidas organizativas:

1. Juzgar el desemperfio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

2. Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

3. No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

5. Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o cualificaciones de
la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumpilir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perijuicio, etc.

8. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.
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9. Manipulacién, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los

mensajes, etc, de la persona.

10. Negacién o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

b) Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

1. Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus companeros/as (aisla-

miento).

. Ignorar la presencia de la persona.

. No dirigir la palabra a la persona.

. Restringir a comparieras/os la posibilidad de hablar con la persona.

. No permitir que la persona se exprese.

. Evitar todo contacto visual con la persona.

. Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona (telé-
fono, correo electrénico, etc.).

c) Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

. Amenazas y agresiones fisicas.

. Amenazas verbales o por escrito.

. Gritos y/o insultos.

. Llamadas telefénicas atemorizantes.

. Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

. Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

d) Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional:

1. Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracién y la
ridiculizacion.

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta
a un examen o diagnéstico psiquiatrico.

3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.

4.3 Violencia en el ambito digital.

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las tec-
nologias de la informacion y la comunicacion, a través de internet, el teléfono y las redes so-
ciales (no es necesario que persona agresora y victima tengan un contacto fisico presencial),
estaremos ante conductas de violencia digital o ciber violencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de las
recomendaciones del primer informe de evaluacion del Grupo de Expertas en la Lucha contra
la Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de noviembre de 2021, recoge
que han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de la violencia digital: el acoso en
linea y facilitado por la tecnologia®, el acoso sexual en linea y la dimension digital de la vio-
lencia psicoldgica, cada una con las siguientes implicaciones:

NO OO WN

ONOOOTPRWN -
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Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

Seguimiento y

Amenaza (sexual, Dafio a la reputacién | recopilaciénde | Suplantacién Acoso con

L. L. : f L . . Y .

econdmica, fisica o lﬂ.OfmaCIOH de identidad Solicitud de sexo complices

psicolégica) privada para aislarla
(spyware) (1)

Acoso sexual en linea

Amenaza o difusién no
consentida de imdgenes o

videos (porno venganza)

Toma, produccién o
captaciéon no
consentida de
imagenes o videos

intimos (2)

Explotacién y
amenazas (sexting,
sextorsion, amenaza
de violacién, doxing

(3), outing (4)

Bullying Ciberflashing
sexualizado ©)
&)

* Tal y como sefiala dicha Recomendacidn, suele consistir en la tictica de vigilar o espiar a la
victima, en sus distintas redes sociales o plataformas de mensajeria, sus correos electrénicos y su
teléfono, robando contrasefias o crackeando o hackeando sus dispositivos para acceder a sus espacios
privados, mediante la instalacion de programas espias o aplicaciones de geolocalizacién, o mediante
el robo de sus dispositivos. Las personas agresoras también pueden asumir la identidad de la otra
persona o vigilar a la victima a través de dispositivos tecnoldgicos conectados a través del Internet

de las Cosas, como los electrodomésticos inteligentes.
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Dimensién digital de la violencia psicoldgica
Actos
individuale Intimidacién
Todas las formas S. nf) Discurso »amenaza a Incitacion Abuso
tienen un tlplﬁcad().s de odio las victimas al suicidio econdmico
impacto como delito sexista oasu oala )
psicolégico o familia, autolesion
combinarse insultos,
con la vergiienza 'y
mentalidad difamacién
de masa y
repeticion
(1) Spyware es un software que tiene dicho objetivo.
2) Incluye los actos de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creepshots” (foto robada y
sexualizada) y la produccion de imdgenes alteradas digitalmente en las que el rostro o el
cuerpo de una persona se superpone (“pornografia falsa”) utilizando inteligencia artificial.
(3) Revelar informacién personal o la identidad.
4) Revelar la orientacion sexual.
(5) Rumores, publicacién de comentarios sexualizados, suplantacién de la identidad, intercambio
de contenidos sexuales o del acoso sexual a otras personas, afectando asf a su reputacion y/o
a su medio de vida.
(6) Envio de imdgenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria,
textos, o utilizando tecnologias Airdrop o Bluetooth.
(7) Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificacion crediticia de la victima
mediante el uso de tarjetas sin permiso, o contratos financieros sin consentimiento.
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4.4 Conductas delictivas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral.

El articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual establece que todas las empresas deben promover condiciones de trabajo que
eviten la comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral
en el trabajo.

A los efectos de este protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la con-
ducta denunciada sean constitutivos de delito, la Fundacion adoptara inmediatamente las
medidas cautelares necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y dara tras-
lado urgente al Ministerio Fiscal.

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las contrarias a la
integridad moral y las que lo son a la libertad sexual.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral hay que estar al articulo
173 del Codigo Penal, que tipifica que:

“El que infligiera a otra persona un trato degradante, menoscabando grave- mente su inte-
gridad moral, sera castigado con pena de prision de seis meses a dos afos...Con la misma
pena seran castigados los que, en el ambito de cualquier relacion laboral o funcionarial y
prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos
hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso
contra la victima...Las mismas penas se impondran a quienes se dirijan a otra persona con
expresiones, comportamientos o proposiciones de caracter sexual que creen a la victima una
situacion objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a constituir otros delitos de
mayor gravedad”.

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del
“https://www.boe.es/eli/es/lo/1995/11/23/10/con” \I “tviii"Titulo VIII “https://www.boe.es/eli/es/
10/1995/11/23/10/con” \I “tviii"del Cédigo Penal, hay que diferenciar entre:

a) Capitulo I. De las agresiones sexuales (articulo 178, articulo 179, articulo 180).

b) Capitulo Il. De las agresiones sexuales a menores de dieciséis afos (articulo 181, ar-

ticulo 182, articulo 183, articulo 183 bis).

c) Capitulo Ill. Del acoso sexual, (articulo 184).

d) Capitulo IV. De los delitos de exhibicionismo y provocacién sexual (articulo 185, articulo
186).

e) Capitulo V. De los delitos relativos a la prostitucién y a la explotaciéon sexual y corrup-
cion de menores (articulo 187, articulo 188; articulo 189; articulo 189 bis; articulo 189
ter).

La descripcion de los tipos delictivos se encuentra recogida en el anexo | de este Proto-

colo.

4.5 Definicion y conductas constitutivas de acoso laboral.

Se entiende por acoso moral toda conducta, practica o comportamiento, realizada en el
seno de una relacion de trabajo, que suponga directa o indirectamente un menoscabo o aten-
tado contra la dignidad de la persona trabajadora, a quien se intenta someter emocional y
psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién
profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno
laboral.

Elementos del acoso moral:

- Una conducta de hostigamiento o presion, entendiendo por tal toda actuacion que pueda
ser percibida desde un punto objetivo, como un ataque, ya se ejerza por un superior 0 un
compafiero/a o grupo de compaferos/as (acoso vertical y horizontal). Pero no toda actividad
provocadora de tensién o conflicto en el ambito laboral puede considerarse como acoso
moral, siendo preciso diferenciar entre “mobbing” y otro tipo de actitudes, igualmente reproba-
bles, como actos discriminatorios o abusos de poder que puedan producirse de manera ais-
lada.

- La intencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio moral del otro,
dentro del ambito de la empresa y como consecuencia de la actividad que se realiza en el
lugar del trabajo.

- La reiteracién de esa conducta que se desarrolla de forma sistematica y prolongada du-
rante un periodo de tiempo. Es decir, debe tratarse de conductas repetidas en el tiempo, pues
de lo contrario no se produce una situacion de “mobbing”.

Tipologias de acoso moral:

Pueden considerarse comportamientos que evidencien la existencia de una conducta de
acoso laboral (por separado o en unién de varios de ellos):

- El aislamiento social y rechazo o prohibicién de comunicacion.

- Los atentados contra la dignidad de la persona.
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- La degradacién intencionada en las condiciones del puesto de trabajo.

- La violencia verbal.

- Hostigamiento realizado con el objetivo de perjudicar a quien lo sufre o provocar su aban-
dono de la empresa.

4.6 Definicion y conductas constitutivas de acoso por orientacion sexual y/o expresion o
identidad de género.

Definicion de acoso por orientacion sexual.

Constituye acoso por orientacion sexual toda conducta o accién contra una persona por su
orientaciéon sexual que considerarse ofensiva, humillante, violenta, intimidatoria, y que tenga
el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno discriminatorio o de-
gradante.

Todo acoso por orientacion sexual se considerara discriminatorio.

Ejemplos de conductas que pueden constituir acoso por orientaciéon sexual:

a)
b)
c)

d)
e)
f)

Dirigirse con maneras ofensiva a la persona.

Menospreciar el trabajo que se ha hecho por razén de su orientacion sexual.

Tratar desigualmente a personas basandose en su homosexualidad, bisexualidad o
identidad de género o percepcion de éstas.

Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

Ridiculizar a la persona con relacion a su orientacion sexual.

Utilizar humor homofobo, lesbéfobo o bifobo en el entorno laboral que resulte ofensivo
para la persona receptora.

Definicién de acoso por expresion o identidad de género.

Constituye acoso por expresion o identidad de género cualquier conducta que por razones
de expresion o identidad de género se realice con el propésito o el efecto de atentar contra la
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado.

Todo acoso por expresion o identificacién de género se considerara discriminatorio.

Ejemplos de conductas que pueden constituir acoso por expresion o identidad de género:

a)

b)

c)

d)

Negarse a nombrar a una persona transexual por el nombre establecido acorde a su
identidad sexual o uso deliberado de articulos o pronombres que no se correspondan
con el género con el que se identifica esta persona.

Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial intelectual de la persona
con relacion a su expresion de género o identidad de género o ignorara o excluir apor-
taciones, comentarios o acciones por razén de su expresion o identidad de género.
Expulsar y/o cuestionar a las personas con expresiones o identidades de género no
normativas por esta en un bafo/vestuario determinado.

Utilizar humor transfobo o intérfobo en el entorno laboral que resulte ofensivo para la
persona receptora.

5. Procedimiento de actuacion.
5.1 Principios rectores.

a)

Proteccion del derecho a la intimidad.

Por parte de la organizacion, se protegera especialmente las personas empleadas que
sean victimas de dichas situaciones, adoptandose cuando sea preciso, las medidas
cautelares necesarias para llevar a cabo dicha proteccion, sin perjuicio de no vulnerar
la presuncién de inocencia del presunto/a acosador/a.

Confidencialidad.

Todas las personas que ejerzan competencias en las distintas fases de las actuaciones
previstas, asi como las que participen o tengan acceso a ellas, estan obligadas a
guardar secreto y, a quién le corresponda, a custodiar y proteger los expedientes de las
actuaciones. El incumplimiento de estas obligaciones supondra incurrir en una falta
disciplinaria o en un ilicito penal.

Principio de imparcialidad e independencia.

Obligacién de las personas que participen en la instruccion y/o resolucién del procedi-
miento de actuar con imparcialidad, cualquiera que sea la identidad o categoria de la
victima o de la persona acusada y la correlativa obligacion de la Fundacién de garan-
tizar que no se produciran injerencias por su parte que comprometan o restrinjan estos
principios.

Prioridad y tramitacion urgente (celeridad).

Se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier queja o informe sobre un com-
portamiento inadecuado.

Indemnidad frente a represalias/prohibicion de trato adverso.

Garantizando que no se producira trato adverso o efecto negativo ni menoscabo alguno
de indole laboral en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
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de denuncia o manifestacién en cualquier sentido dirigida a impedir la situaciéon de
acoso y a iniciar el presente procedimiento sin perjuicio de las medidas disciplinarias
que pudieran arbitrarse en situaciones de denuncia manifiestamente falsas o que se
preste falso testimonio.

f) Accesibilidad y garantia de actuacion.

Se garantizara la accesibilidad de todos los recursos y medios necesarios puestos a
disposicion a lo largo del procedimiento, sin que la discapacidad de las personas afec-
tadas pueda suponer una merma en el ejercicio de los mismos, asi como garantia de
actuacion, salvo aquellos supuestos en los que pueda apreciarse mala fe o falsedad
evidente con respecto a los hechos denunciados.

5.2 Comisién instructora.

Es aquella comision constituida para llevar a cabo la investigacion de las denuncias si-
guiendo las pautas establecidas en el presente Protocolo. La Comision Instructora estara in-
tegrada por:

- El/la director/a de Recursos Humanos.

- El/la responsable de Prevencién de Riesgos Laborales.

- Un delegado o una delegada de Prevencion del Comité de Seguridad y Salud.

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, actuaran
como suplentes en el supuesto del responsable de prevencion, un técnico/a de Recursos
Humanos; en el caso de una persona de direccién, una persona miembro del comité de direc-
cion y por ultimo cuando la ausencia corresponda a una persona delegada de prevencién del
Comité de Seguridad y Salud, actuara como suplente otra persona delegada de prevencién
del Comité de Seguridad y Salud.

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

La comisién tendra una duracién de cuatro afios. Las personas indicadas que forman esta
comisién instructora cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes
afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima,
enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o in-
directo en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la
existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de
las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de
la comisién.

Adicionalmente, esta comisidn, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta externa que podra
acompafarlos en la instruccion del procedimiento.

Esta comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcion
de una denuncia, reclamacién o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de confor-
midad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisién se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacién, reclamacién o informe sobre un comportamiento susceptible de ser conside-
rado acoso sexual o por razén de sexo. Las denuncias, reclamaciones e investigaciones se
trataran de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de in-
vestigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a
la intimidad y honorabilidad de las personas.

De manera esquematica, las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento
de actuacion son las siguientes:
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Presentacion de la queja o demanda

-

Reunién de la comision instructora del protocolo de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcion de la queja

-

Fase preliminar (potestativa)
Plazo maximo: 7 dias laborables

-

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3

-

Resolucion del expediente de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables

-

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales
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5.3 Inicio del procedimiento.

La persona responsable de Riesgos Laborales es la persona encargada de gestionar y
tramitar cualquier denuncia o reclamacion que, conforme a este protocolo, pueda interpo-
nerse por las personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras del Grupo DFA deben saber que, salvo dolo o mala fe, no seran
sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion
esta tendra presuncién de veracidad y sera gestionada por la persona a la que se acaba de
hacer referencia.

Las denuncias seran secretas y Grupo DFA garantizara la confidencialidad de las partes
afectadas.

Afin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamaciéon o comunicacion
de situacion de acoso, Grupo DFA habilita la cuenta de correo electronico protocoloacoso@
fundaciondfa.es a la que solo tendran acceso la persona encargada de tramitar la denuncia o
reclamacion y las personas que integran la comisién instructora, y cuyo objeto es Unica y ex-
clusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o reclamaciones. Todo ello sin per-
juicio de poder aceptar igualmente las denuncias o reclamaciones que puedan presentarse de
forma secreta, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de tramitar la
denuncia o reclamacién. Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la per-
sona encargada de tramitar la denuncia o reclamacién dara un cédigo numérico a cada una
de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona en-
cargada de tramitar la denuncia o reclamacion la pondra inmediatamente en conocimiento de
la direccion de la fundacion y de las demas personas que integran la comisién instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras del Grupo, el modelo que figura en
este protocolo para la formalizacion de la denuncia o reclamacion. La presentacion de la de-
nuncia o reclamacion mediante el formulario correspondiente remitido por correo electronico
a la direccion habilitada al respecto sera necesaria para el inicio del procedimiento en los
términos que consta en el apartado siguiente.

Inicio de las actuaciones de oficio.

La Direccion ordenara, de forma inmediata, el inicio de las actuaciones de investigacion
prevista en este protocolo cuando tenga conocimiento de la existencia de hechos que puedan
constituir cualquier tipo de acoso, bien sea por obtener informacién verbal sobre ellos, bien
sea por los resultados de las evaluaciones especificas de factores de riesgo psicosociales
llevadas a cabo por Prevencion de Riesgos Laborales.

Tras el inicio de oficio del procedimiento contenido en el presente protocolo, la Direccién
debera comunicar al Comité de Intervencién, de manera inmediata, los hechos supuesta-
mente constitutivos de las conductas previstas en el apartado cuarto, a fin de que dicho Co-
mité de Intervencién requiera de la presunta victima la ratificacion de los mismos, en los tér-
minos expresados en este apartado. En el supuesto de falta de ratificaciéon, el Comité de
Direccidn tiene la facultad de iniciar el procedimiento de oficio o, en su caso, realizar las ac-
tuaciones para la adecuada motivacion del archivo de la denuncia.

5.4 La fase preliminar o procedimiento informal.

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

Recibida la denuncia o reclamacién, la comision instructora entrevistara a la persona afec-
tada, pudiendo también entrevistar a la presunta persona agresora o a ambas partes, solicitar
la intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima de siete dias
laborables a contar desde la recepcion de la denuncia o reclamacién por parte de la comisién
instructora. En ese plazo, la comision instructora dara por finalizado esta fase preliminar, va-
lorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad del pro-
cedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la
apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, prote-
giendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente sera confidencial y
so6lo podra tener acceso a él la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comisién instructora, si las partes lo manifiestan expresamente,
podra obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacion del expediente infor-
mativo, o que comunicara a las partes. Asimismo, se pasara a tramitar el expediente informa-
tivo si la persona denunciante no queda satisfecha con la solucién propuesta por la comision
instructora en la fase de procedimiento informal.
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En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de la
solucién adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccion de la fundacién.

Igualmente, se informara a la representacién legal de trabajadoras y trabajadores, a la
persona responsable de prevencién de riesgos laborales y a la comisiéon de seguimiento del
plan de igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.
En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expe-
diente.

5.5 El expediente informativo o procedimiento formal.

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resol-
verse, no obstante, haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comision instructora realizara una investigacion®, en la que se resolvera a propésito de
la concurrencia o no del acoso o conducta denunciada, tras oir a las personas afectadas y
testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacioén sea nece-
saria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal y
documentacion reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direccion
del Grupo DFA adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato
de la situacién de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y
definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras me-
didas cautelares, la direccion del Grupo DFA separara a la presunta persona acosadora de la
victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompanadas por una
persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabaja-
doras, quien debera guardar sigilo sobre la informacion a que tenga acceso. En cumplimiento
del principio de contradiccion, siempre se dara audiencia a la parte denunciada.

La comision de instruccién podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo
en materia de violencia sexual, integridad moral, acoso, igualdad y no discriminacion durante
la instruccion del procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la
maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo
que pudiese tener acceso por formar parte de la comision de resolucion del conflicto en cues-
tion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencién y recusacion que las personas
integrantes de la comision de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comisién levantara un acta en la que se recogeran los he-
chos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay
indicios 0 no de acoso sexual o de acoso por razon de sexo o de otra conducta contraria a la
libertad sexual y la integridad moral.

La investigacion debera ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradic-
cion y oralidad. Cualquier denuncia o reclamacién que se plantee tendra presuncion de vera-
cidad.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en cualquiera
de sus manifestaciones, o de cualquier otro comportamiento no constitutivo de delito, pero
contrario a la libertad sexual y la integridad moral, en las conclusiones del acta, la comisién
instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo
incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso sexual, acoso por razén de
sexo u otra conducta contraria a la libertad sexual y la integridad moral, la comision hara
constar en el acta que de la prueba expresamente practicada que no cabe apreciar la concu-
rrencia de estas conductas.

Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, ni actuacion con-
traria a la libertad sexual y la integridad moral se detecta alguna actuacién inadecuada o
comportamiento susceptible de ser sancionado, la comisién instructora instara igualmente a
la direccion del Grupo DFA a adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

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

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad, confidencia-
lidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra
una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto
y con el debido respeto, tanto a la victima y, en su caso, a la persona denunciante, quienes en
ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona denun-
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ciada, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos pre-
vistos en la normativa laboral en caso de vulneracion de derechos fundamentales.

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

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias labo-
rables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comision instruc-
tora podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ningun caso otros tres dias la-
borables mas.

5.6 La resolucién del expediente de acoso.

La direccion del Grupo DFA una vez recibidas las conclusiones de la comision instructora,
adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de tres dias laborables, siendo
la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por escrito
a la victima, a la persona denunciada y a la comisién instructora, quienes deberan guardar
sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

Asimismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
comisién de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencién de
riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se
daran datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccién del Grupo DFA procedera a:

a) Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas
por la comision instructora del procedimiento. A modo ejemplificativo pueden sefialarse
entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

- Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligara a la victima a un cambio de puesto,
horario o de ubicacion dentro de la empresa.

- Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los resul-
tados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro de infrac-
ciones y sanciones previsto en el Convenio Colectivo de Fundacién DFA o, en su caso, en el
articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta
las siguientes:

1. El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.

2. La suspension de empleo y sueldo.

3. La limitacion temporal para ascender.

4. El despido disciplinario.

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincién del vinculo contrac-
tual, la direccion del Grupo DFA mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa per-
sona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspensién), o en su nuevo puesto de
trabajo en caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de
erradicar la conducta agresora no finalizara con la mera adopcién de la medida del cambio de
puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte
de la empresa.

La direccion del Grupo DFA adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar rei-
teraciones en el comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzara las acciones
formativas y de sensibilizacién y llevara a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y
salud de la victima, entre otras, las siguientes:

- Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa con inclusion de la violencia se-
xual como un riesgo laboral mas.

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

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

- Apoyo psicolégico y social a la victima.

- Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona vic-
tima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

- Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

- Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizaciéon para la prevencion, de-
teccion y actuacion frente a las violencias sexuales, acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la Fundacion.
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- Informacion y formacion a las trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia sexual en sus
puestos de trabajo.

5.7 Seguimiento.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comi-
sion instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es
decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el su-
puesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara
también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se
remitira a la direccién de la empresa, a la representacion legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, a la persona responsable de prevencién de riesgos laborales y a la comisién de
seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefaladas en el procedimiento respecto a
la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

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

6. Duracion, obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor.

El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a
partir de su comunicacioén a la plantilla del Grupo DFA, a través de “El Puente”, mantenién-
dose vigente durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Asimismo, el Protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan
de igualdad en el que se integra, en los términos previstos en el articulo 9 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre.

Ademas, se estara a lo dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento y evaluacion
del protocolo que forme parte del plan de igualdad.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi
como ante la jurisprudencia civil, laboral o penal.

Disposicion transitoria.

Para la aplicacion correcta del Real Decreto 145/2024, de 6 de febrero, se establece un
complemento personal y absorbible para los casos en los que la cuantia del salario en su
conjunto y en computo anual fuera inferior al SMI, de tal manera que se garantice que la per-
sona trabajadora percibe, como minimo, 1.134 euros mensuales en los términos que esta-
blece el mencionado Real Decreto.

Asimismo, se establece un complemento personal y absorbible para los casos en que la
cuantia del salario base, complemento de ajuste y complemento de desarrollo profesional en
computo anual fuera inferior al salario base y complemento de desarrollo profesional estable-
cido en el Convenio Colectivo general de centros y servicios de atencidén a personas con
discapacidad vigente.

Disposicion final.
Los efectos de este Convenio entraran en vigor a partir de su publicacion en el “Boletin
Oficial de Aragén”, salvo los articulos donde expresamente se hayan acordado otras fechas.
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