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B.O.P.DE CADIZ NUM. 121

28 de junio de 2023

JUNTA DE ANDALUCIA

CONSEJERIA DE EMPLEO, EMPRESAS
Y TRABAJADORES AUTONOMOS
CADIZ
CONVENIO O ACUERDO:
AYUNTAMIENTO ALCALA DE LOS GAZULES

Expediente: 11/13/0167/2023

Fecha: 16/06/2023 ) )

Asunto: RESOLUCION DE INSCRIPCION Y PUBLICACION

Destinatario: JAVIER PIZARRO RUIZ

Cédigo 11100100132023.

Visto el texto del Acuerdo Regulador de las condiciones de trabajo del
PERSONAL FUNCIONARIO DEL EXCMO. AYUNTAMIENTO DE ALCALA DE
LOS GAZULES de 1-01-2023 a31-12-2023 , suscrito por las partes el dfa 16-05-2023,
aprobadoenel Plenoen Sesion extraordinaria celebrada el dfa 24-05-2023, y presentado
en el registro telemdtico del Registro de Convenios Colectivos el dia 25-05-2023,y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 90.2 y 3 del Texto Refundido del Estatuto
de los Trabajadores; Real Decreto 4.043/1982, de 29 de diciembre, sobre traspaso de
competencias; Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre Registro y Depésito de
Convenios Colectivos de Trabajo; Decreto 342/2012,de 31 de julio, por el que se regula
la organizaci6n territorial provincial de la Administracion de la Junta de Andalucia,
modificado por el Decreto 304/2015 de 28 de julio; Decreto de la Presidenta 12/2015,
de 17 de junio, de la Vicepresidencia y sobre reestructuracion de Consejerias, y el
Decreto 210/2015, de 14 de julio, por el que se regula la estructura orgdnica de la
Consejerfa de Empleo, Empresa y Comercio.

RESUELVE:

Primero: Ordenar la inscripcién del citado Acuerdo Regulador de
las condiciones de trabajo del PERSONAL FUNCIONARIO DEL EXCMO.
AYUNTAMIENTO DE ALCALA DE LOS GAZULES de 1-01-2023 a 31-12-2023,
en el Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo, con funcionamiento
a través de medios electrénicos de este Centro Directivo, notificindose la misma a la
Comision Negociadora.

Segundo: Disponer su publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia de
Cadiz.

Cédiz, a 16 de junio de 2023. DELEGADO TERRITORIAL DE LA
DELEGACION DEEMPLEO,EMPRESAY TRABAJOAUTONOMO, Fdo.: DANIEL
SANCHEZ ROMAN
Expediente n.%: 2046/2022
ACUERDO REGULADOR MEJORAS FUNCIONARIOS 2023-24
Procedimiento: Negociacion Colectiva
ACUERDO REGULADOR DEL LAS CONDICIONES DE TRABAJO DEL
PERSONAL FUNCIONARIO DEL EXMCO. AYUNTAMIENTO DE ALCALA DE
LOS GAZULES. ) ) )

CAPITULO I. AMBITO DE APLICACION

ARTICULO 1.- DISPOSICIONES GENERALES.

El presente Acuerdo se formaliza al amparo de lo dispuesto en el capitulo
1V, del Titulo III del Real Decreto-Legislativo 5/2015 de 30 de octubre , por el que se
aprueba el Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Piblico , que regula los
érganos de representacion, determinacién de las condiciones de trabajo y participacién
del personal al servicio de las Administraciones Publicas; y una vez constituida la
Mesa General de Negociacion en el dmbito del Excmo. Ayuntamiento de Alcald de
los Gazules. )

ARTICULO 2.- AMBITO TERRITORIAL.

Este Acuerdo tiene cardcter local, y vinculard al Excmo. Ayuntamiento de
Alcald de los Gazules. .

ARTICULO 3.- AMBITO PERSONAL.

El presente Acuerdo regulard las relaciones y condiciones de trabajo sélo
y exclusivamente de los funcionarios y personal eventual de confianza que prestan sus
servicios en el Excmo. Ayuntamiento de Alcald de los Gazules.

ARTICULO 4.- AMBITO TEMPORAL.

El presente Acuerdo tendrd una vigencia de un afio comenzando sus efectos
el dia 1 de enero del 2023 y concluyendo el dia 31 de diciembre del 2023.

1. Su entrada en vigor estard supeditada a la aprobacion del Pleno de la
Corporacion. Si hubiera cambios normativos que permitan modificaciones en las
condiciones laborales en beneficio de la plantilla podrd convocarse la comision paritaria
para debatir posibles mejoras al convenio.

Seestablece expresamente que en caso de no mediar denuncia por cualquiera
de las partes con al menos tres meses de antelacion a la terminacién de su vigencia
(0 la de cualquiera de sus prérrogas), el presente acuerdo quedard automdticamente
prorrogado por periodos anuales.

Y asise contemplaen el caso que ahora abordamos, estableciendo su entrada
envigordesde | de enerode 2023. Entendemos que los efectos retroactivos sélo podrian
aplicarse desde el inicio del afio natural en curso, siempre que exista crédito adecuado
y suficiente para realizar el gasto, ya que no puede comprometer al presupuesto actual
importes derivados de gastos correspondientes a ejercicios anteriores.

ARTICULO 5.- CONDICIONES PACTADAS.

Las condiciones pactadas en el presente Acuerdo son minimas, sin perjuicio
de las mejoras que las partes firmantes puedan acordar durante la vigencia del presente
acuerdo.

ARTICULO 6.- VINCULACION AL ACUERDO.

El presente Acuerdo serd nulo y quedard sin efecto, en el supuesto de que
la Jurisdiccion competente anulase o invalidase alguno de sus pactos. Si se diese tal

supuesto, las partes firmantes de este Acuerdo se comprometen a reunirse en el plazo
de los diez dias siguientes al de la firmeza de la resolucion correspondiente, al objeto
de resolver el problema planteado.

ARTICULO 7.- FIRMA.

El presente acuerdo serd firmado por todos los delegados del personal de
este Ayuntamiento, asi como los miembros de la Corporacién que hayan negociado, y
sometido a la ratificacion del Pleno del Ayuntamiento.

/CAPfTULO II. COMISION DE SEGUIMIENTO

ARTICULO 8.- COMISION DE SEGUIMIENTO.

Se crea una Comision de Seguimiento para la interpretacion y aplicacién
del presente Acuerdo, en el plazo de quince dias desde la aprobacion del mismo,
que estard compuesta por tres miembros representantes del Equipo de Gobierno del
Ayuntamiento, y los tres representantes del Personal Funcionario.

Los acuerdos de esta Comisién se tomardn por mayorfa simple.

Son funciones especificas de la Comisién de Seguimiento:

a) La interpretacion del presente texto.

b) El arbitraje de los problemas o conflictos que les sean sometidos por las partes.
¢) La vigilancia del cumplimiento de lo pactado.

d) El estudio de la evolucion de las relaciones entre las partes firmantes.

La principal funcién de la Comisién de Seguimiento consistird en velar
por el cumplimiento de lo pactado, asi como la Resolucion de cuantas cuestiones les
sean sometidas por las partes en orden a la interpretacion y aplicacién del Acuerdo.

La Comisién de Seguimiento se reunira cada tres meses, 0 en su caso, que
medie convocatoria por cualquiera de las partes integrantes de la misma, notificada
con al menos cinco dias de antelacion. En la convocatoria deberd expresarse el Orden
del Difa a tratar.

La Comisién de Seguimiento adoptard sus acuerdos por mayoria de sus
miembros, notificindose los mismos a los interesados, en el caso de que los hubiera,
en el plazo méaximo de diez dias desde celebrada la reunion. En el caso de no alcanzar
acuerdo alguno, se expedird Certificacion acreditativa del Acta de la reunion, con
expresion de la posicién de cada parte. Esta certificacion se remitird a los interesados
en el plazo antes indicado, quedando de este modo expedita la via para que acudan a
los 6rganos jurisdiccionales o a cualesquiera otros que las partes estimen procedente.

CAPITULO III. RETRIBUCIONES

ARTICUL09.-RETRIBUCIONES BASICAS Y COMPLEMENTARIAS.

El régimen de retribuciones del personal del Ayuntamiento de Alcald
de los Gazules se regula por el Real Decreto 861/1986, por el que se establece el
régimen de las retribuciones de los Funcionarios de la Administracion Local , y con
caracter supletorio las normas estatales u autonémicas de aplicacion. Los pagos de las
retribuciones a percibir por los/ as funcionarios/as municipales se hardn efectivas antes
del dltimo dfa de cada mes.

Las retribuciones bésicas de los funcionarios del Ayuntamiento de Alcald
de los Gazules tendrdn la misma estructura e idéntica cuantia que las establecidas con
cardcter general para todo el sector publico.

Son retribuciones bésicas:

a) El sueldo.
b) Los trienios.
c) Las pagas extraordinarias.

Las retribuciones complementarias se atendrdn, asimismo, a la estructura
y criterios de valoracién objetiva de las del resto del personal al servicio del Sector
Piblico.

Son retribuciones complementarias:

a) El complemento de destino.

b) El complemento especifico.

¢) Gratificaciones.

d) El complemento de productividad. )

ARTICULO 10.- INDEMNIZACIONES POR RAZON DEL SERVICIO.

Los funcionarios que hayan de realizar desplazamiento diario o de frecuente
periodicidad, dentro del término municipal o fuera de €, por necesidades del servicio,
percibiran una cantidad fijada por cada kilometro recorrido, caso de no disponer el
Ayuntamiento de medios propios para ello, ni poder utilizar el transporte ptblico.

La cantidad correspondiente se abonara en la nomina.

El importe de la indemnizacion a percibir como gasto de viaje por el uso
del vehiculo particular, por el motivo anteriormente expuesto, serd el marcado por la
legislacién vigente.

Las dietas por comisiones de servicio realizadas en el territorio nacional
serdn abonadas segtn la cuantia establecida en la legislacién anteriormente citada.

Los responsables de los centros y servicios podran anticipar, a peticion del
interesado, las cantidades correspondiente por los conceptos anteriores, siempre que por
la cuantfa u otras circunstancias, esté razonablemente justificado, debiendo adoptarse
por laIntervencion de Fondos, las medidas necesarias para que dicho responsable tenga
disponibilidad econdmica para estos gastos, siempre que fuese posible.

CAPITULO IV. JORNADA, VACACIONES, LICENCIAS, EXCEDENCIAS

ARTICULO 11.- JORNADA LABORAL.

A. - Jornada ordinaria.

La jornada laboral para el personal afectado por este Acuerdo Regulador
se adecuard a lo dispuesto por la normativa aplicable sobre la materia.

El personal sujeto a turno completo: se observara el horario especifico
establecido de comtn acuerdo para cada uno de los servicios afectados.

La distribucién de la jornada de trabajo y el horario se adecuardn a la
naturaleza de cada servicio. Si por necesidades del servicio la jornada laboral excediera
de laestablecida, las horas que excedan serdn remuneradas como horas extraordinarias.

No obstante, el funcionario podrd acogerse a su compensacion en tiempo
libre, siempre que se haga de mutuo acuerdo con la Delegacion Municipal competente
y el servicio lo permita.
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Si el funcionario optase por acogerse a la compensacion en tiempo libre,
por cada hora trabajada se le compensaré con dos horas. En el caso del personal que
trabaja a turnos esta compensacion serd efectiva siempre y cuando la extension de
jornada no se traduzca en un cambio de turno dentro del cuadrante.

Los funcionarios podrdn previa solicitud a la Alcaldfa y negociacién con
el Comité de Empresa disponer de un dia de teletrabajo, siempre la normativa legal
vigente lo permita.

Se establece como regla general horario de atencion al ptiblico de 8 a 14,30
para todo el afio.

B - Jornada Reducida.

Se podran acoger a una reduccién de jornada con una disminucion
proporcional de sus retribuciones aquel funcionario que lo solicite justificadamente, y
siempre que la circunstancia del servicio lo permita. Se deberd justificar debidamente
los motivos para acceder a dicha reduccion, pudiendo ser estos de indole fisico o
siquico principalmente, dichas peticiones seran resueltas por la Comision Informativa
de Personal, previo informe pertinente del Jefe del Servicio, todo ello de conformidad
conel art.48.h) del TREBEPYy la Resolucién de 28 de febrero de 2019, de la Secretaria
de Estado de Funcién Publica, por la que se dictan instrucciones sobre jornada y
horarios de trabajo del personal al servicio de la Administracion General del Estado y
sus organismos puiblicos.

Los funcionarios del Ayuntamiento de Alcald de los Gazules dispondrdn
de un perfodo maximo de descanso de 30 minutos diarios, que se computard como de
trabajo efectivo a todos los efectos de la jornada laboral.

Con motivo de facilitar la adaptacion en la futura situacion de jubilacion
y en los casos en que ésta se produzca cuando el funcionario cumpla los 65 afios, se
establece una reduccion horaria en la siguiente forma:
© 00011 una hora libre al dfa.
021 e dos horas libres al dfa.
* 63 en adelante: tres horas al difa.

En caso de que el trabajador se jubile con 67 afios, se estard a lo siguiente
0 02-03: oo una hora libre al dfa.
004! e s dos horas libres al dia.
© 05 €N AdlANLE: ....vvcvereieiieicce s tres horas libres al dfa.

Los funcionarios no podrédn disfrutar més de cinco aflos de reduccién, es
decir, a partir de los 65 0 67 (edad de jubilacién reglamentaria) segun el caso dejara
de disfrutar la reduccion de horas.

Las horas de reduccién se aplicardn solo a los dias habiles de trabajo del
funcionario, no pudiéndose acumular por ningtin concepto, salvo lo establecido en las
disposiciones legales.

Todo funcionario que pornecesidades del servicioy con cardcterexcepcional
deba trabajar en domingos y festivos, descansara otro dia festivo en que el servicio lo
permita.

C.- Jornada a turno.

Enaquellos centros o servicios del Ayuntamiento en que el servicio se preste
en sistema de turnos, éstos se efectuardn con cardcter general de manera rotativa.

ARTICULO 12.- CALENDARIO DE FESTIVOS.

Cada afio se aprobard el calendario laboral.

ARTICULO 13.- VACACIONES.

Todos los funcionarios afectados por el presente Acuerdo tendran derecho
a disfrutar, durante cada afio natural, de unas vacaciones retribuidas de veintidds dias
habiles o de los dias que correspondan proporcionalmente si el tiempo de servicio
durante el afio fue menor a un mes natural, de conformidad con la Instruccién 3/2019,
de la Direccién General de Recursos Humanos y Funcion Piblica

Las vacaciones se disfrutardn, previa autorizacién y siempre que resulte
compatible con las necesidades del servicio, dentro del afio natural y hasta el 15 de
enero del aflo siguiente, en periodos minimos de 5 dfas hdbiles consecutivos.

Las vacaciones deben ser aprobadas y firmadas, siempre que los servicios
estén cubiertos por el Jefe/a del servicio. Una vez aprobadas deberdn ser mandadas al
Delegado de personal.

Sin perjuicio de lo anterior, y siempre que las necesidades del servicio lo
permitan,de los dias de vacaciones previstos se podrd solicitar el disfrute independiente
de hasta 5 dfas habiles por afo natural.

No se considerardn como dfas hébiles los sdbados sin perjuicio de las
adaptaciones que se establezcan para los horarios especiales.

Para el cdlculo del periodo anual de vacaciones, se estard a lo establecido
en la legislacion vigente.

En el supuesto de haber completado los afios de antigiiedad en la
Administracién que se indican, se tendrd derecho al disfrute de los siguientes dias
adicionales de vacaciones anuales:

-Quince afnos de SEIVICIO: .......ceveveverieeeieererererereerereeee s Veintitrés dias habiles.
-Veinte afios de servicio: ...... ....Veinticuatro dias hébiles.
-Veinticinco afios de servicio Veinticinco dias hébiles.
- Treinta 0 mds afios de SeIVICIO:....c.ueverermermererereriererierienaens Veintiséis dfas hdbiles.

Dichos dias se podran disfrutar desde el dfa siguiente al de cumplimiento
de los correspondientes afios de servicio.

No obstante, lo dispuesto en el punto anterior, su contenido quedard
inmediatamente adaptada a cuantas modificaciones legales pudieran introducirse y
que mejoraran lo que en el apartado anterior se dispone.

Por parte de todo el personal se podra presentar ante el Registro General y
dirigido al Delegado de Personal, instancia donde solicite las vacaciones que quieren
disfrutar, todo ello con anterioridad al 15 de febrero del ano en curso.

Los turnos de vacaciones les serdn dados a conocer a todo el personal
por el Jefe de Servicio, o en su defecto por el Teniente de Alcalde Delegado del Area
de Presidencia con un minimo de 1 mes de antelacion. En caso de no ser notificado,
se entendera que se le ha concedido al funcionario las vacaciones que solicit6. Las

mencionadas vacaciones, una vez confirmadas, o en su caso, haber transcurrido el
plazo para ser notificadas, no podrdn ser modificadas salvo con el consentimiento
del funcionario. Se disfrutardn preferentemente en los meses de Junio, Julio, Agosto
y Septiembre, salvo que voluntariamente el funcionario desee cambiar el mes de
vacaciones.

En casode bajamédica sobrevenida, previa y coincidente con las vacaciones
podrd ser alegada por el funcionario antes de comenzar el disfrute de las mismas para
solicitar un cambio en la determinacion del periodo vacacional.

Laenfermedad sobrevenida con baja médica durante el perfodo de disfrute
de las vacaciones si las interrumpe y, por tanto, los dias durante los que se padezca
la enfermedad podrdn disfrutarse en momento distinto, todo ello sin perjuicio de la
flexibilidad que para cada caso concreto deba tenerse en cuenta.

Asuntos particulares: A lo largo del aflo, los funcionarios tendran derecho a
disfrutar de seis dias de permiso por asuntos particulares no incluidos en los apartados
anteriores ni del presente Acuerdo Regulador, sin perjuicio de la concesion de los
restantes permisos y licencias establecidas en la normativa vigente.

Asi mismo, los empleados publicos tendrdn derecho a disfrutar de dos
dias adicionales de permiso por asuntos particulares desde el dia siguiente al del
cumplimiento del sexto trienio, incrementdndose, como madximo, en un dia adicional
por cada trienio cumplido a partir del octavo.

Se incorporardn dos dias de permiso cuando los dias 24 y 31 de Diciembre
coincidan con festivo, sibado o dia no laborable.

Estos dfas deberdn ser solicitados en el registro general 4 dias como minimo
cuatro dfas antes de su disfrute y asimismo deberdn ser notificados su aprobacién por
parte del Area de Personal en un periodo no superior a 2 dias habiles desde su peticion,
excepto los casos excepcionales en que no puedan cumplirse estos plazos y en los que
la peticion se resolvera por acuerdo de las partes.

Si estos no son notificados en el plazo se entenderdn concedidos.

Se tendra derecho a dos dias libres mas por cada dia trabajado el 24 o/y
31 de Diciembre, cuando estos dias coincidan con festivo, sdbado o dia no laborable,
siempre y cuando no hayan percibido gratificaciones extraordinarias por dichos dias.

Los funcionarios que, por necesidades del servicio o causas ajenas a su
voluntad, no disfruten los expresados dias dentro del afio natural, podran hacerlo en
el afio siguiente.

Los dias de asuntos propios no podran ser unidos a vacaciones.

Igualmente, no podra solicitarse mas de cuatro dias de asuntos propios de
forma continuada.

Se establecerdn turnos de Semana Santa y navidad a los efectos de no alterar
el buen funcionamiento de los servicios, en dichos turnos de navidad y semana santa
no se podran disfrutar dfas de asuntos propios adicionales.

ARTICULO 14.- LICENCIAS RETRIBUIDAS.

Se tendrd en cuenta lo establecido en los articulos 48 y 49 del RDL 5/2015
y y art. 11 Decreto 349/1996

Los funcionarios afectados por el presente Acuerdo tendrdn derecho a
ausentarse del puesto de trabajo, sin pérdida de retribucion y con laadecuada justificacion
en los casos siguientes

1. Por contraer matrimonio o inscripcién como pareja de hecho: 15 dias
naturales.

2.Permiso de paternidad, por el nacimiento,adopcién de hijos o acogimiento
preadoptivo o permanente, tendrd la duracién marcada por la legislacion vigente.

3. Por fallecimiento, hospitalizacion, accidente o enfermedad grave de un
familiar dentro del primer grado de consanguinidad o afinidad, tres dias hdbiles cuando
el suceso se produzca en la misma localidad, y cinco dfas habiles cuando sea en distinta
localidad. Cuando se trate del fallecimiento, hospitalizacion, accidente o enfermedad
grave de un familiar dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad dos dias
hdbiles cuando el suceso se produzca en la misma localidad, y cuatro dias hdbiles
cuando sea en distinta localidad

4.Por cumplimiento de deberes publicos inexcusables: el tiempo necesario
parasu cumplimiento siempre que se presenten los oportunos justificantes. Se consideran
deberes publicos inexcusables a los efectos de este tipo de licencias, los siguientes:

- Expedicion y renovacion del D.N.1., carnet de conducir, pasaporte, certificados y
registros en organismos oficiales.
- Citaciones de Juzgados, Comisarias, Gobiernos Civiles o Militares.

5.Eltiempo imprescindible para la asistencia a consulta o pruebas médicas
del funcionario, asi como de los hijos menores, conyuges o familiares hasta el segundo
grado de consanguinidad cuando la consulta derive de una enfermedad grave con
dependencia directa del funcionario.

No obstante, para la autorizacion del presente permiso se estudiard de manera
individualizada cada caso concreto.

6. Exdmenes finales y demds pruebas de aptitud, durante los dias de su
celebracion.

7.En el caso de que se den exdmenes finales cuya realizacién implique el
desplazamiento fuerade la Comunidad Auténoma de Andalucia, lalicencia se extenderd
al dfa anterior al de la realizacién de dicho examen.

8.Atendiendo al art. 48 del TREBEPYy art. 11 Decreto 349/1996, el permiso
por traslado de domicilio, cuando el traslado se produzca en la misma localidad; un
dia; si el traslado tuviera lugar a otra localidad; dos dfas, si perteneciera a la misma
provincia y tres dias, si perteneciera a provincia distinta

9. Por asistencia a cursos de formacion o promocién: (tales como practicas
de tiro, conferencias, cursos de formacion o coloquios relacionados directamente con
el puesto o actividad desarrollada por el funcionario): el tiempo de su duracion.

10. Se concederd 1 dia de permiso por cada asistencia a juicios que no
coincida con el horario de trabajo, tal dia serd autorizado por el Jefe del Servicio previa
solicitud del interesado, en las mismas condiciones en las que se conceden los dias de
Asuntos Propios.
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11. Para la realizacién de exdmenes prenatales y técnicas de preparacién
al parto, tanto para las funcionarias embarazadas, como para los funcionarios cuyos
conyuges o parejas estén igualmente embarazadas: el tiempo de su duracion.

12. Por nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier otra causa deban
permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la funcionaria o el funcionario tendra
derecho a ausentarse del trabajo durante un maximo de dos horas diarias percibiendo
las retribuciones integras. Asimismo, tendrdn derecho a reducir su jornada de trabajo
hasta un méaximo de dos horas, con la disminucién proporcional de sus retribuciones.

13.Porrazones de guardalegal ,cuando el funcionario tengael cuidado directo
de algtin menor de doce afos, de persona mayor que requiera especial dedicacién, o de
una persona con discapacidad que no desempefie actividad retribuida, tendrd derecho
a la reduccion de su jornada de trabajo, con la disminucién de sus retribuciones que
corresponda.

Tendra el mismo derecho el funcionario que precise encargarse del cuidado
directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad , accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y que no
desempeiie actividad retribuida. En el presente caso dichos permisos deberan ser
valorados en razén del servicio.

No obstante, lo anterior se estard a lo establecido en la legislacion vigente.

ARTICULO 15.- LICENCIAPOR ALUMBRAMIENTO Y LACTANCIA.

El funcionario tendra derecho por alumbramiento segtn lo establecido en
el art. 49 del TREBEP.

Asimismo, el/la funcionario/a tendrd derecho, previa presentacién de
documento, al tiempo necesario para asistir a los cursillos de preparacion al parto. De
igual modo cuando el trabajo que desempeiie la funcionaria sea gravoso para su estado,
apartir del cuarto mes de gestacion y a partir del primer por prescripcion facultativa, se
la destinard a un puesto mas adecuado volviendo a su puesto de origen cuando termine
el periodo de licencia por gestacion.

Lactancia.- Por lactancia tendran derechos los funcionarios (cualquiera de
ellos , hombre o mujer, siempre que demuestren que el otro conyuge ha renunciado a
su derecho), a la ausencia de una hora del trabajo que podran dividir en dos fracciones,
para el cuidado de una hija o hijo menor de doce meses.

Los funcionarios afectados, podran, por voluntad propia sustituir este
derecho por una reduccién de la jornada normal en una hora con la misma finalidad,
si dicha reduccidn se toma al inicio o al final de la jornada.

La funcionaria podra solicitar la sustitucion del tiempo de lactancia por un
permiso retribuido que acumule en jornadas completas el tiempo correspondiente.

Adopcién o acogimiento tanto preadoptivo como permanente o simple.

Asimismo, en caso de adopcidn se concederd al funcionario que lo solicite
un méximo de 16 semanas.

Este permiso se ampliard en dos semanas més en el supuesto de discapacidad
del menor adoptado/a acogido y por cada bija, a partir del segundo, en los supuestos
de adopcién o acogimiento miltiple.

ARTICULO 16. - PERMISOS NO RETRIBUIDOS.

Los funcionarios tendran derecho a permisos sin percibo de haberes, siempre
que su duracién acumulada no exceda de tres meses cada dos afios.

Se concederd este permiso siempre que la ausencia del funcionario no cause
grave detrimento del servicio. En caso de que dicho permiso vaya a ser denegado, antes
de la resolucién definitiva, se tendrd en cuenta la audiencia prestada al interesado.

ARTICULO 17. - EXCEDENCIAS.

La excedencia de los funcionarios de conformidad con el articulo 89 de
RDL 5/2015 de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Piblico (TREBEP) podra adoptar las siguientes
modalidades:

* Excedencia voluntaria por interés particular.

¢ Excedencia voluntaria por agrupacion familiar.
¢ Excedencia por cuidado de familiares.

* Excedencia por razén de violencia de género.

En cuanto a las diferentes situaciones administrativas en las que se pueden
encontrar los funcionarios de carrera, se estard alo dispuesto en el Titulo VIdel TREBEP

Para ello se estard a lo dispuesto en el citado precepto legal.

ARTICULO 18. - CONTROL DE ABSENTISMO.

En caso de falta de asistencia por parte del funcionario, el mismo tiene la
obligacién de dar aviso a su jefe inmediato, asi como al Delegado de Personal con la
mayor antelacion para el buen funcionamiento del servicio.

CAPITULO V DERECHOS SOCIALES

ARTICULO 19.- PERCEPCION DE LOS DERECHOS SOCIALES.

Las solicitudes de los empleados que deseen acogerse a los beneficios
regulados en este capitulo se presentardn en el registro general del Ayuntamiento, y
su importe serd abonado en el mismo mes de su peticion.

3 ARTICULO 20. - AYUDA POR HIJOS DISCAPACITADOS FISICOS O
PSIQUICOS.

Todo funcionario acogido al presente Acuerdo percibird por cada hijo
discapacitado fisico o psiquico a cargo las ayudas familiares correspondientes en
virtud de lo dispuesto en la normativa estatal para los funcionarios al servicio de la
Administracién del Estado, reconocido como tal en el correspondiente servicio del
Organismo competente.

Concretamente, el importe de la asignacion econémica serd, en computo
anual, el siguiente:

1).- 1.200 euros cuando el hijo 0o menor acogido a cargo tenga un grado de discapacidad
igual o superior al 33% y hasta el 64%.
2).-3.100,00 euros cuando el hijo a cargo esté afectado por una minusvalia en un grado
igual o superior al 65% y hasta el 74%.
3).-4.000,00 euros cuando el hijo a cargo esté afectado por una minusvalia en un grado
igual o superior al 75% y, como consecuencia de pérdidas anatdmicas o funcionales,

necesite el concurso de otra persona para realizar los actos mds esenciales de la vida,
tales como vestirse, desplazarse, comer o analogos.

Todo funcionario acogido al presente Acuerdo tendrd derecho a ayudas de un 30% de
los gastos derivados de atencion odontoldgica u oftalmoldgica con un maximo de 500
euros por trabajador y afio.

ARTICULO 21. - AYUDA POR NUPCIALIDAD.

Enconcepto de nupcialidad (matrimonio y parejade hecho) los funcionarios
percibirén la cantidad de 200 euros.

ARTICULO 22.- AYUDA POR NATALIDAD.

Por cada hijo nacido, el funcionario percibird la cantidad de 250 euros.

En el caso de que tanto el padre como la madre sean empleados del
Ayuntamiento, solo uno de ellos podra solicitarla.

ARTICULO 23. - AYUDAS DE ESTUDIOS A EMPLEADOS.

Se establece para todos los empleados que cumplan los requisitos aqui
establecidos, una ayuda de estudios que tenga por objeto la obtencion de una titulacién
oficial, reconocida por las Autoridades educativas, consistente en un 75 % del importe
de gastos de matricula, y el 50 % de gastos de libros de textos, hasta un maximo de
180 euros por este Gltimo concepto. En el caso de que los estudios que curse dicho
empleado tuviesen relacion con la actividad que ejerza en el Ayuntamiento o sirviese
para promocionarse, dicha ayuda por matricula serd del 100%, para obtener dicha
ayuda serd imprescindible la justificacion documental de tales gastos.

En el caso de estudios universitarios, se aplicard para el cdlculo de la
ayuda de matricula el coste de los estudios en la universidad ptiblica, tomando como
referenciael valor actualizado de cada crédito en primera matricula en la Universidad
de Cédiz.

Laobtencion de lamisma ayuda paralos afios sucesivos queda condicionada
aque el solicitante acredite haber superado el 50 % de las asignaturas del curso anterior.

ARTICULO 24.- AYUDAS DE ESTUDIOS A HIJOS DE EMPLEADOS.

Los funcionarios percibirdn por cada hijo, que siga alguno de los niveles
educativos que a continuacion se relacionan, las ayudas siguientes:

Guarderfa, Educaci6n infantil y educacion primaria ...........ccccocveveueunee. 150 Euros.
Educacion secundaria Obligatoria (E.S.O.) .............. ...250 Euros.
Bachillerato, Formacion Profesional de grado Medio .........c.cccccovueunneee. 300 Euros.
Formacion Profesional de Grado SUpPErior. ..........coevieeieeininiienienieenes 350 Euros.
Ensenanzas Universitarias (Grados, Master o0 Doctorado) .............cceu.... 1000 Euros.

En este caso deben ser titulos oficiales impartidos por Universidades
Pablicas o Privadas autorizadas y reconocidas por la Junta de Andalucfa.

ARTICULO 25.- PAGAS REINTEGRABLES.

Los funcionarios tendran derecho a percibir como anticipo el importe de
una o dos pagas o mensualidades de su haber liquido, debiendo reintegrarlo en 10
mensualidades cuando se trate de una paga o en catorce si se trata de dos.

Estos no podran ser solicitados por quienes tengan algtin anticipo pendiente
de cancelar. )

ARTICULO 26.-DERECHO DE PROTECCION DE LAFUNCIONARIA
EMBARAZADA.

La funcionaria embarazada tendrd derecho a que, si el puesto de trabajo que
desempaiia es perjudicial para su estado, bien por peligrosidad, toxicidad, penosidad
o esfuerzo se le encomienden funciones acordes con sus circunstancias, todo ello,
mediante prescripcion médica.

ARTICULO 27. - PERCEPCIONES POR BAJA LABORAL.

Todo funcionario en situacion de baja médica por accidente laboral o
enfermedad comiin, percibird el 100 % de las retribuciones totales, percibidas en el
dltimo mes anterior a la baja, integramente trabajado, a excepcion de lo que haya
percibido por servicios extraordinarios.

Las referencias a dias incluidas en el presente articulo se entenderdn
realizadas a dias naturales.

ARTICULO 28.- SEGURO COLECTIVO.

El Ayuntamiento concertard una Péliza de Seguro Colectivo para todos los
funcionarios afectados porel presente acuerdo,que cubracomo minimo las contingencias
y capitales siguientes:

* Fallecimiento por cualquier causa:
* Fallecimiento por accidente, sea o no de trabajo:
* Fallecimiento por accidente de circulacion: ........ ... 25.000,00 Euros.
* Invalidez total y permanente por cualquier causa: .. 15.000 ,00 Euros.
* Invalidez permanente Absoluta por cualquier causa: ................... 18.000,00 Euros.
*Gran Invalidez por cualquier causa: ... 20.000,00 Euros.

ARTICULO 29 .- ROPA DE TRABAJO.

Los funcionarios afectados por el presente Acuerdo recibirdn del
Ayuntamiento la ropa adecuada al puesto de trabajo que desempefien cuando las
caracteristicas de éste lo requieran, y previa solicitud al Departamento de Personal.

Aquel funcionario al que se le haga entrega de ropa de trabajo tiene la
obligacién de utilizarla durante la jornada laboral, estando totalmente prohibido el uso
de esta fuera de dicha jornada.

La provision de la ropa de trabajo se realizard anualmente. Se entregardn
las prendas de trabajo segtin las siguientes fechas:

-Vestuario de verano: ................ I* quincena de Abril.
-Vestuario de invierno: ............. 1* quincena de Octubre.

Los funcionarios solicitaran mediante escrito, y un méximo de dos veces
al afio, la ropa de trabajo que realmente necesitan por falta de deterioro o rotura de las
mismas, evitindose de esta forma la acumulacion de prendas no ttiles. Las prendas
o utensilios solicitados deberdn estar en poder de los funcionarios en un periodo no
superior a un mes.

ARTICULO 30.- CONDICIONES MEDIOAMBIENTALES.

Se procurard dotar a las zonas de trabajo para los funcionarios municipales
de luz natural suficiente para el desarrollo de su trabajo y evitar asi males fisicos

.. 18.000 ,00 Euros.
... 25.000,00 Euros.
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en los mismos, asi como estudio de las condiciones ambientales, calefaccion, aire
acondicionado, ec...y solucion de los mismo s. )

ARTICULO 31. - ASISTENCIA JURIDICA.

La Corporacion garantizard la asistencia juridica a los funcionarios que lo
soliciten y la precisen por razones de conflictos derivados de la prestacion de servicios
y designard letrados, dando opcidn al interesado a la eleccion de jurista.

En caso de procesamiento del empleado ptblico por alguna actuacién
derivada de la prestacion de servicio, la fianza que se imponga correrd a cargo del
Ayuntamiento.

ARTICULO 32.- PERMISO DE CONDUCIR.

Alfuncionario que, porrazon del puesto de trabajo asignado, deba actualizar
el permiso de conducir, la Corporacién le abonard los gastos de renovacion, previa
justificacién documental.

. CAPITULO VI. PERSONAL

ARTICULO 33.- PROVISION DE PUESTOS DE TRABAJO.

Las bases para cubrir puestos de trabajos vacantes o de nueva creacion, (en
casos excepcionales y paracubrir necesidades urgentes e inaplazables que se restringirdn
alos sectores, funciones y categorias profesionales que se consideren prioritarios o que
afecten al funcionamiento de los servicios publicos esenciales") serdn elaboradas por
la Corporacion Municipal debiendo contar con la participacion de los representantes
de los funcionarios.

Aquéllas, que se hardn de acuerdo con la legalidad vigente y se efectuardn
por el sistema de oposicién o concurso-oposicion.

Para todos los procesos de seleccion y provision de puestos de trabajo
(contratacion, traslados y ascensos), serd precisa la constitucion de un tribunal en el
que figurard un miembro de los representantes de los funcionarios que actuard con voz
y voto, el cual deberd poseer, en todo caso, titulacion o especializacion igual o superior
a las exigidas para el acceso a las plazas convocadas.

ARTICULO 34. - PLANTILLAS DE PERSONAL.

La regulacién de la Plantilla de Personal en todos sus aspectos, es decir,
su aprobacion, contenido y documentacion, modificaciones, publicacion y principios
inspiradores, vendra determinada por la legislacion vigente, asi como por lo regulado
en el Presupuesto General de la Corporacion que se establece en el Real Decreto-
Legislativo 2/04 , de 5 de marzo por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
Reguladora de Haciendas Locales. .

Anualmente se reunird el Alcalde como titular del Area de Personal y
los Representantes de los funcionarios para crear un organigrama de la plantilla que
realmente necesita el Ayuntamiento, todo ello con anterioridad a su aprobacion; asi
como crear las plazas necesarias para el buen funcionamiento de la Corporacién.

ARTICULO 35.- PROMOCION INTERNA.

El Excmo. Ayuntamiento de Alcald de los Gazules, llevard a cabo la
promocion interna de acuerdo con la legislacion vigente.

Aprobada la oferta de empleo publico, se hardn publicas las vacantes
existentes y se ofertardn en primer lugar en promocion interna dentro del mismo grupo
o grupo inmediato inferior mediante oposicion o concurso-oposicion.

Podran concurrir a dicha promocidn, previa convocatoria, los funcionarios
que retinan las siguientes condiciones:

1. Poseer los requisitos exigidos para el ingreso.

2. Tener una antigiiedad de, al menos, dos afios de servicio activo en el
inferior Subgrupo, o Grupo de clasificacion profesional, en el supuesto de que éste no
tenga Subgrupo.

3. Superar las correspondientes pruebas selectivas.

No obstante, cada caso concreto serd estudiado dependiendo de las
necesidades.

ARTICULO 36.- FORMACION PROFESIONAL.

Los funcionarios municipales tienen derecho a ver facilitada larealizacion de
estudios para la obtencion de titulos académicos o profesionales, larealizacion de cursos
de perfeccionamiento profesional y el acceso a cursos de reconversion y capacitacion
profesionales. Para ello, el Ayuntamiento realizard un protocolo de formacién con la
participacion de los representantes de los funcionarios para el presente afo.

Los planes de formacién tendrdn dos aspectos diferenciados:

1. La realizacion de cursos dirigidos hacia una formacién continuada y
permanente del funcionario en el ejercicio de las tareas encomendadas a los distintos
puestos de trabajo. En este sentido quedardn concretadas en el plan, las dreas
administrativas abarcadas y formas de realizacion, cuyo resultado se hara constar en
el expediente del funcionario. Se tendrd en cuenta, junto con otros posibles cursos
realizados, la aptitud y demds valoraciones objetivas para la promocién a los distintos
puestos de trabajo.

2. La realizacién de cursos tendentes a dotar al funcionario de unos
conocimientos profesionales que hagan viable la posibilidad de una formacién adecuada
para poder alcanzar una categoria profesional superior, expidiendo titulos equivalentes
a los concedidos por el Ministerio de Educacion y Ciencia.

El funcionario tendrd derecho a la asistencia a las clases sin menoscabo
de su remuneracion, en el supuesto de que éstas coincidan con su jornada laboral.
Cuando los cursos deban realizarse en régimen de plena dedicacién y ello resulte mas
conveniente para la organizacion del trabajo , la Corporacién concederd permiso de
formacion y perfeccionamiento por el tiempo que haya de durar los cursos con derecho
a la reserva del puesto de trabajo y percibo de todas sus retribuciones.

Los cursos que se realicen fuera del municipio devengardn el Kilometraje
y gastos necesarios.

Igualmente, el Ayuntamiento financiard previa solicitud por parte del
funcionario y posterior autorizacion la realizacién de cursos directamente relacionados
con su puesto de trabajo.

ARTICULO 37.- SUPLENCIA EN CASO DE AVANZADA EDAD O
MOTIVOS DE SALUD.

La Corporacién estudiard la posibilidad de que los funcionarios, que por su
edad u otras razones tengan disminuida su capacidad para el desempeiio de su puesto de
trabajo que impliquen un particular esfuerzo, peligrosidad, penosidad o responsabilidad,
sean adscritos a puestos de trabajo adecuados a su capacidad, preferentemente dentro
del mismo servicio, y siempre que voluntariamente lo soliciten y el puesto esté vacante,
todo ello condicionado a la existencia de puestos de trabajo libres que faciliten dicha
adaptacion.

Con la nueva adscripcion se deben respetar las retribuciones del
funcionario en el caso de pasar a otro puesto de la misma categoria, no obstante,
dichas retribuciones serdn acorde al puesto que se le asigne, dependiendo de si el
puesto asignado corresponde a una categoria superior, igual o inferior a la que el
funcionario ostenta.

De otro lado, para el desempefio del nuevo puesto asignado el funcionario
debe poseer las titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer dicho
puesto de trabajo y pertenecer al grupo profesional requerido.

Asi mismo se estard a cuanto dispone la Consejerfa de Gobernacion de
la Junta de Andalucia para la situacion administrativa de Segunda Actividad de los
funcionarios del Cuerpo de la Policia Local. )

CAPITULO VII. JUBILACION

ARTICULO 38 .- JUBILACION VOLUNTARIA.

Se estara a lo establecido en la legislacion vigente.

Los empleados ptblicos que estuvieran percibiendo la diferencia entre su
némina y la pensién por incapacidad Total seguirdn percibiéndola hasta su jubilacién
con cardcter retroactivo desde enero de 2023. )

ARTICULO 39.- TRAMITACION DE LA JUBILACION.

Por parte de la Corporacion, se procedera a agilizar los tramites, en la
concesion de la jubilacion. )

CAPITULO VIIL PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

ARTICULO40.- PREVENCION DE RIESGOS LABORALES Y SALUD
LABORAL.

ElAyuntamiento de Alcald de los Gazules, pondrd en marchalos mecanismos
necesarios tendentes alaaplicaciondelaLey 31/1995,de 8 de Noviembre, de Prevencidn
de Riesgos Laborales; y su Reglamento, aprobado por Real Decreto 39/1997,de 17 de
Enero.

Por parte de la propia Corporacién deberd prohibir que en el edificio
destinado a oficinas de este Ayuntamiento y que estan en contacto con el piblico en
general, se fume por parte de los funcionarios y de los ciudadanos.

Todo el personal afectado por el presente Acuerdo tendrd derecho en
la prestacion de sus servicios, a una proteccion eficaz en materia de Seguridad e
Higiene.

Laexigenciade servicios de seguridad laboral estd establecida legalmente
en la Ley 31/1998 de Prevencion de Riesgos Laborales y en el Decreto 39/ 1997
que es el Reglamento de Servicios de Prevencion , y que no son meras normas
programdticas, sino que describen actividades preventivas con obligacion de su
adopcion. )

ARTICULO 41.- REVISION MEDICA.

Todos los funcionarios afectados por el presente Acuerdo tendran derecho
a que se le realice una revisién médica y psiquica anual voluntaria, correspondiendo
al Ayuntamiento la obligacién de facilitar los medios para ello.

Si como consecuencia del mismo se descubriese en algin funcionario
enfermedad que le incapacitara para el desarrollo normal de la funcion que desempeiia;
la Corporacion, de mutuo acuerdo con el funcionario lo destinard a otro puesto de
trabajo de nivel profesional similar al que hubiere venido desempefiando y siempre
que no fuere inconveniente la dolencia que pudiera padecer, sin que ello altere sus
retribuciones.

Los funcionarios que operen con pantallas de datos tendran derecho a que
se les realice cada seis meses un reconocimiento médico oftalmoldgico voluntario.

Asimismo, todos los funcionarios tendrdn derecho voluntariamente a que
se le realicen una revision médica anual, con respecto a los posibles problemas con la
columna dorsal y cervical.

En caso de embarazo, y mientras dure éste, la funcionaria afectada podra
ser trasladada a otro servicio si lo solicita.

El trabajo con pantalla de datos queda limitado a 2 horas ininterrumpidas,
debiendo realizar otras actividades laborales durante la hora siguiente.

Se instalardn taquillas en cada centro de trabajo donde se utilice uniforme
o ropa de trabajo.

Se realizard, asimismo, para todo funcionario que lo solicite un electro,
dentro de la revision anual.

ARTICULO 42 .- VIGILANCIA.

Por parte de la Corporacion se deberd de implantar un Policia Local en la
entrada del edificio del Ayuntamiento (oficinas), para salvaguardar el ejercicio de las
actividades administrativas por parte de los funcionarios de este Ayuntamiento.

CAPITULO IX . DERECHOS SINDICALES

ARTICULO 43.- DERECHOS SINDICALES

Los funcionarios afectados por el presente Acuerdo tienen derecho a
participar en la a través de los érganos de representacion establecidos en la legislacién
vigente.

Losrepresentantes de los funcionarios, elegidos conforme al procedimiento
legalmente establecido, tendrdn las competencias, derechos, obligaciones y garantias
que se recojan en las disposiciones legales de aplicacion.

Todos los Delegados de Personal podran disponer de 15 horas mensuales
retribuidas para el ejercicio de sus funciones de representacion.

ARTICULO 44.-ASAMBLEAS.

1.Convocatorias. Estdn legitimados para convocar asamblea de funcionarios
y solicitar su autorizacion:
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a) Los delegados de los funcionarios. UNIFORMIDAD DE FAENA
b) Las secciones sindica le s.
C) El 33% de la plantilla. 1 Gorra baseball 2 anos
o Siguiente25..Requisitos formales. Serdn requisitos para poder celebrar una asamblea ) Pantalones de faena | a0
a) Se formulard con una antelacion de tres dfas habiles y se realizaran preferentemente 1 Jersey 1 afio
en las dltimas horas de la jornada laboral. -
b) Si en el plazo de 24 horas anteriores a la fecha de celebracién de la reunién la 1 Par de botas 1 afio
Corporacién no formulase reparo a la misma podrd celebrarse sin mds. OTROS
ANEXO RELACION DE PRENDAS PARA EL PERSONAL DE VIAS Y — -
OBRAS,CEMENTERIO, JARDINES E INSTALACIONES DEPORTIVAS Cinturén 3 afios
VERANO Defensa negra con tahilf 5 aflos
2 Pantalones 1 afio Escudos 1 afio
2 polos 1 afio Placas 1 afio
1 Par botas o zapatos de seguridad 1 afio Emblemas 1 afio
INVIERNO Divisa 1 aflo
2 Pantalones 1 afio Grilletes Indefinido
1 Chaquetilla 1 afio Funda para grilletes 5 afios
1 chaquetén 1 afio Pistola Indefinido
2 camisas o polos manga larga. 1 al afio. Funda para pistola 5 afios
1 Par de botas o zapatos de seguridad 1 afio Silbato metélico 5 afios
1 Par de botas de agua 1 afio Spray de defensa Indefinido
1 Equipo de agua 1 afio Carnet de Acreditacion Profesional (C.A.P.) 5 aflos
1 Jersey 1 afio Cartera porta C.A.P. 3 afios
Boligrafos, libretas, etc. Indefinido

Asimismo, para el personal del cementerio se deberd de entregar 2 monos
al afio para las exhumaciones y mascarillas.
RELACION DE PRENDAS PARA EL SERVICIO DE LIMPIADORAS

Y AYUDA A DOMICILIO
VERANO
1 par de zuecos 1 afio
1 bata sin mangas 1 afio
INVIERNO
1 chubasquero polar. 1 afio
1 par de zuecos 1 afio
1 bata con mangas 1 aflo
1 jersey de lana 1 afio
3 pares de media 1 afio
3 pares de calcetines 1 afio

RELACION DE PRENDAS Y OBJETOS VARIOS PARA LA POLICIA LOCAL

Paraaquello que figure indefinido, se tendrd en cuenta su reposicién cuando
se encuentre deteriorado, o extraviado, siempre que se justifique dicha situacion por el
uso reglamentario o circunstancias ajenas.

ANEXO CUERPO DE POLICIA LOCAL

PUNTO 1° Turnos: El modelo de turnos serd el 7/7, estableciéndose un
una regulacién de turnos equitativa para todos los agentes.

PUNTO 2° Horas Extras: las horas extras diurnas tendrdn un valor de 20
euros la hora y las horas extras nocturnas y festivas de 24 euros la hora.

- Teniendo especial consideracion las horas de Feria, Semana Santa, San Jorge y
Carnavales, asi como cualquier evento extraordinario organizado por este Ilmo.
Ayuntamiento un valor de 35 euros la hora.

Siendo la cantidad minima considerada en todos los casos de 8 horas.

PUNTO 3° Vacaciones y asuntos propios: los agentes tendrdn derecho a
disfrutar, durante cada afio natural, de unas vacaciones retribuidas de 7 dias hébiles,
o de los dias que correspondan proporcionalmente si el tiempo de servicio durante el
aflo fue menor. Del mismo modo los agentes tendran derecho a los asuntos propios
marcados por la ley.

PUNTO 4°: Los servicios unipersonales serdn suprimidos en la medida
de lo posible, y todo aquel servicio que no esté cubierto por dos agentes, el agente que
esté s6lo, pasard, segtin acuerdo de la Jefatura al turno anterior o posterior.

PUNTO 5°: Los agentes que tengan una especialidad y ladesempefien serdn

UNIFORMIDAD DE VERANO remunerados mensualmente con la cantidad de 150 Euros. (Unidad Canina, Educacién
- Vial etc...)
! Gorra plato verano 2 ailos PUNTO 6°: Se consideraran festivos los siguientes servicios, pagdndose a
3 Camisas M/Corta 1 afio los agentes o cualquier personal que tengan que trabajar cualquiera de esos servicios,
dos difas de haberes por cada turno realizado:
2 Pantalones/faldas verano 1 afio - Lanoche del 24 y 31 de Diciembre.
lceti . N - La mafiana y la tarde del dia 25 de Diciembre.
3 Calcetines/medias-panty 1 afio - lamafiana y la tarde del dfa 01 de Enero.
1 Par zapatos 1 afio - La mafana y la tarde del dfa 6 de Enero.
ANEXO HORAS EXTRAS DE FUNCIONARIOS
1 Peto reflectante 3 afios Serédn abonadas de acuerdo con el siguiente cuadro:
UNIFORMIDAD DE INVIERNO GRUPO H.E.NORMALES. | HE.NOCTURNAS/FESTIVAS
1 Gorra plato invierno 2 afios Al 23¢€ 27€
1 Anorak 2 afos A2 2€ 260¢€
B 21 € 25€
1 Traje de agua 3 afios Cl 20 € %€
1 Cazadora 1 afio C2 19€ 23 €
2 Camisas M/Larga 1 afio E 18€ 2¢€
2 Pantalén/falda invierno 1 afio Horas extraordinarias festivas en Feria, Semana Santa, San Jorge y Carnavales.
3 Calcetines/medias-panty 1 afio Al 41 €
1 Guantes de piel y de poliamida 2 afos A2 39€
"~ B 37€
1 Corbata 1 afio
Cl 35€
1 Sujeta-corbatas 1 afio o) 3 e
1 Par de botas de agua 3 afios E 31 €
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Para el funcionario que lo solicite, las horas extraordinarias realizadas se
podran compensar con tiempo de descanso, la fecha de disfrute se acordard entre la
Entidad Local y el empleado publico. La proporcion en este supuesto serd la siguiente:

TIPO DE HORA EXTRAORDINARIA TIEMPO DE DESCANSO
Por una hora extraordinaria normal 2 horas
Por una hora extraordinaria nocturna/festiva 2,50 horas

Disposicion Adicional.

Todos los importes recogidos en este Acuerdo se revalorizardn conforma
a Ley de Presupuestos Generales del Estado de cada afio.

Disposicion derogatoria.

La aprobacién de este Acuerdo deja sin efecto todo lo regulado a este
respecto en la Entidad Local.

) 16/05/23.Fdo.: Daniel Gonzalez Ortiz. AGENTE POLICIA. Fdo.: MIGUEL
ANGELRODRIGUEZ ORTEGA.JEFE VIAS Y OBRAS.Fdo.: ANTONIOHERRERA
BERMEJO. ADMINISTRATIVO

N° 86.966

CONSEJERIA DE EMPLEO, EMPRESAS
Y TRABAJADORES AUTONOMOS
CADIZ
Convenio o Acuerdo: PACTO DE CONDICIONES COMUNES EMPLEADOS
MUNICIPALES

Expediente: 11/14/0179/2023

Fecha: 16/06/2023 )} )

Asunto: RESOLUCION DE INSCRIPCION Y PUBLICACION

Destinatario: INMACULADA CAUTO VAZQUEZ

Cédigo 11100032142019.

Visto el texto del Acuerdo de la Mesa Negociadora de las Condiciones
Laborales Comunes de los EMPLEADOS PUBLICOS (PERSONALFUNCIONARIO
Y LABORAL) DEL AYUNTAMIENTO DE CONIL DE LA FRONTERA de 1-01-
2022 a 31-12-2023 , suscrito por las partes el dfa 12-05-2023, aprobado en el Pleno
en Sesion extraordinaria celebrada el dia 24 de mayo de 2023, y presentado en el
registro telemdtico del Registro de Convenios Colectivos el dia 31-05-2023, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 90.2 y 3 del Texto Refundido del Estatuto
de los Trabajadores; Real Decreto 4.043/1982, de 29 de diciembre, sobre traspaso de
competencias; Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre Registro y Depdsito de
Convenios Colectivos de Trabajo; Decreto 342/2012,de 31 de julio, por el que se regula
la organizacion territorial provincial de la Administracion de la Junta de Andalucia,
modificado por el Decreto 304/2015 de 28 de julio; Decreto de la Presidenta 12/2015,
de 17 de junio, de la Vicepresidencia y sobre reestructuracion de Consejerias, y el
Decreto 210/2015, de 14 de julio, por el que se regula la estructura orgénica de la
Consejerfa de Empleo, Empresa y Comercio.

RESUELVE:

Primero: Ordenar la inscripcion del citado Acuerdo de la Mesa
Negociadora de las Condiciones Laborales Comunes de los EMPLEADOS
PUBLICOS (PERSONALFUNCIONARIO Y LABORAL) DELAYUNTAMIENTO
DE CONIL DE LA FRONTERA de 1-01-2022 a 31-12-2023, en el Registro de
Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo, con funcionamiento a través de
medios electrénicos de este Centro Directivo, notificindose la misma a la Comision
Negociadora.

Segundo: Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia de
Cadiz.

Cadiz,a16dejuniode2023.Delegado Territorial,Fdo.: DANIELSANCHEZ
ROMAN
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Articulo 40.- Plan de Pensiones

Disposiciones Adicionales

Primera.- Vinculacién a la totalidad

Segunda.- Crédito de jornada de trabajo

Tercera.- Clausulas de revision

ANEXO. PACTO DE CONDICIONES COMUNES DE LOS EMPLEADOS
MUNICIPALES DELEXCMO.AYUNTAMIENTO DECONILDELAFRONTERA.
PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA EL PERSONAL
LABORAL Y FUNCIONARIO DEL EXCMO AYUNTAMIENTO DE CONIL
DE LA FRONTERA.

1.- Marco Juridico de Referencia

2 .- Introduccion relativa al compromiso

3.- Metodologia de trabajo

4.- Comision Permanente de igualdad.

5.- Objetivos

1.0bjetivos principal del plan de igualdad.

2.0bjetivos generales del Plan de igualdad.42

3. Objetivos especificos y acciones.

6.- Medidas y actuaciones

6.1 Medida n°1: El acceso al empleo.

6.2 Medida n°2: La sensibilizacion y formacion en materia de genero.

6.3 Medida n°3: La promocién profesional.

6.4 Medida n°4: La conciliacion de la vida personalcon la profesional.

6.5 Medida n°5: Salud y prevencién del acoso y la violenciade genero en

el trabajo.

6.6 Medida n°6: Actuacion en relacion a la comunicacion y publicidad.

7.- Vigencia

8.- Seguimiento, actuacion y desarrollo

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y SANCION DE LA VIOLENCIA POR
LA RAZON DE GENERO PARA EL PERSONAL LABORAL Y FUNCIONARIO
DEL AYUNTAMIENTO DE CONIL DE LA FRONTERA.

1.Preambulo

2 Normativa de referencia

a) Normativa.

b) Normativa europea.

¢) Normativa estatal.

d) Normativa autonémica.

) Adecuacion de las normas legales o convencionales.

3.Definicion de los conceptos relacionados con la violencia

1.Caracteristicas del acoso sexual.

2. La secuencia del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

4. Declaracion de principios del Ayuntamiento de Conil de la Frontera con respecto a
la violencia de género en el trabajo

5. Politica de divulgacién

-Parte dispositiva:

1. Ambito de Aplicacion.

2. Declaracion de principios.

3.Conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

4. Sujeto pasivo y sujeto activo.

5. Tipos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

6. Organos especificamente encargados de aplicar el Protocolo.

a) La comision frente a la Violencia de Genero en el Trabajo y para la prevencion y el
tratamiento de los casos de acoso sexual y por razon de sexo.

b) Persona asesora de cardcter confidencial.

7. Procedimiento de actuacion ante los casos de acoso sexual y por razon de sexo.

8. Graduacion de la falta.

9. Acciones a realizar cuando se ha determinado la veracidad de la denuancia de acto
violento 0 acoso por razon de genero.

10.Seguimiento.

11. Acto de obstruccion.

12. Restitucién de la victima.

13. Garantia de indemnidad frente a las represalias.

14. Denuncias falsas.

15. Vigencia.

16. Evaluacion. ) 3

PROTOCOLO DE PREVENCION Y ERRADICACION DEL ACOSO LABORAL
EN EL AYUNTAMIENTO DE CONIL DE LA FRONTERA

Introduccién y marco normativo

Marco normativo

Articulo 1. Objeto

Articulo 2.- Ambito de aplicacion

Articulo 3.- Principios Rectores

Articulo 4.- Definiciones

Articulo 5 - Criterios de actuacion

Articulo 6.- Garantias de actuacion

Articulo 7.- Medidas en materia de prevencion

Articulo 8. -Procedimiento de actuacién en casos de acoso

Articulo 9.- Seguimiento

Articulo 10.- Actos de Obstruccién

Articulo 11.- Garantia de indemnidad frente a las Represalias

Articulo 12.- Denuncias falsas

Articulo 13.- Vigencia

Articulo 14.- Evaluacion

PACTO DE CONDICIONES COMUNES DE LOS EMPLEDOS MUNICIPALES
DEL EXCMO. AYUNTAMIENTO DE CONIL DE LA FRONTERA

CAPITULO I.- AMBITO

ARTICULO 1.- AMBITO PERSONAL

El presente Pacto serd de aplicacion en el Excmo. Ayuntamiento de Conil
de la Frontera y afectard al personal vinculado a la Corporacién por contrato laboral;
asi como aquellos/as empleados/as que se encuentren en alguno de los siguientes
regimenes:

a) Funcionarios/as de carrera.

b) Funcionarios/as interinos/as.

¢) Personal eventual.

d) Funcionarios/as en préictica, excepto en lo referente a régimen retributivo en que se
estard a lo dispuesto en la legislacion vigente.

ARTICULO2.- AMBITOTERRITORIAL,TEMPORALY DEDENUNCIA

Este Pacto serd de aplicacién en el Excmo. Ayuntamiento de Conil de
la Frontera, los cuales tendrdn vigencia desde el 1 de enero de 2022 hasta el 31 de
diciembre de 2023, entrando en vigor a partir del dia siguiente a su aprobacion en
sesion plenaria.

Llevadaacabo ladenuncia, las partes firmantes comenzaran la negociacion
del proximo Pacto, al inicio del tltimo trimestre de su vigencia. No obstante denunciado
en forma y hasta que entre en vigor el nuevo que le sustituya, serd de aplicacién en su
totalidad el presente Pacto.

El Pacto se entendera prorrogado de aiio en afo, a partir del 1 de enero de
2024 por tdcita reconduccion, si no mediare denuncia de cualquiera de las partes con
tres meses de antelacion a la fecha de su vencimiento normal o de cualquiera de sus
prérrogas, mediante escrito dirigido a la otra parte.

Si la negociacion del siguiente Pacto se prorrogase en el tiempo, una vez
entrado el aflo de aplicacion del mismo, se aplicard con cardcter retroactivo desde el
1 de enero de dicho afio.

ARTICULO 3.- GARANTIA PERSONAL

Si a la entrada en vigor de este Convenio algtin/a empleado/a/ municipal
vinieradisfrutando de unaremuneracion fija y periddica superior alaresultante de aplicar
las establecidas en este Convenio, la diferencia se le reconocerd como complemento
personal transitorio.

El personal en régimen de interino percibird las retribuciones que
correspondan a las plazas de igual categorfa.

ARTICULO 4- GARANTIA DE IGUALDAD

Las partes firmantes del presente documento se obligan a:

1.- Promover el principio de igualdad de oportunidades.

2 -Eliminar cualquier disposicién, medida o practica laboral que supongaun
trato discriminatorio por razon de nacimiento, sexo, etnia, orientacion sexual, religion,
opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, asi como cualquier
obstaculo que impida el derecho a acceder y desempefiar en condiciones de igualdad
las funciones y puestos de trabajo puiblicos.

3.- Desarrollar lo dispuesto en la legislacién vigente sobre conciliacion de
la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

4.-LaCorporacion se compromete con los Sindicatos en el sentido de mostrar
su implicacién y compromiso en la erradicacién de cualquier tipo de acoso sexual o
psicolégico, defendiendo el derecho de todos/as los/as empleados/as a ser tratados con
dignidad y manifestando que tales conductas ni se permitirdn ni perdonarén.
CAPITULO IL.- ORGANIZACION

ARTICULO 5.- PRINCIPIOS GENERALES

5.1. Negociacion colectiva.

La organizacién préctica del trabajo, que corresponde a la Corporacion
con sujecion a estos acuerdos y a la Legislacion vigente, se realizard mediante la
negociacién entre la Corporacion y la representacion legal de los/as empleados/as
municipales, resolviéndose en caso de disconformidad por la Autoridad competente,
o mediador designado de comiin acuerdo entre las partes.

5.2.- Gestion de los servicios publicos.

A fin de satisfacer de manera mds 4gil, eficaz y eficiente las demandas de
la sociedad en relacién con los Servicios Piblicos de la Administracion, las partes se
comprometen a mejorar la calidad de aquellos.

Para la consecucion de una mayor fluidez en las relaciones de la
Administracién con los administrados/as, asi como una mejora en la calidad de los
servicios publicos, las Partes consideran conveniente tomar medidas tendentes a:

- La informacién personalizada al/la ciudadano/a.

- La mejora de la ventanilla tinica de atencién al/la ciudadano/a.

- La motivacién y formacién del personal que se relaciona directamente con el/la
ciudadano/a.

-La aprobacion de un plan de racionalizacién de recursos humanos, que constard en
el Portal del Empleado Municipal, asi como un Plan de Formacién especializado que
permitael desarrollo de los servicios piblicos de este Ayuntamiento, y laadecuacion
de la estructura profesional a las necesidades estructurales del Ayuntamiento,
todo ello con absoluto respeto a la normativa vigente y a los derechos laborales
basicos de promocion profesional en el trabajo en aras de prestacion de un mejor
servicio publico.

- La agilizacion y simplificacion de los procesos administrativos.

Cualquier modificacion en la modalidad en la prestacion de servicios
publicos, serd valorada previamente por la Comisién Paritaria de los Empleados
Publicos, buscando el mantenimiento, en la medida de lo posible en el Area de Gestidn
Pablica de la misma.

ARTICULO 6.- COMISION PARITARIA

6.1 Constitucion.

Ambas Partes acuerdan constituir una Comisién Paritaria de Empleados
Municipales, con el fin de velar por el fiel cumplimiento, desarrollo e interpretacién
de las condiciones establecidas en el presente Pacto, que estard integrada por parte
del Ayuntamiento por seis miembros designados por la Alcaldia y, por parte de los/
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as empleados/as municipales, por cinco miembros de la Junta de Personal, y nueve
miembros del Comité de Empresa.

6.2Presidencia y secretarfa.

Serd Presidente de la Comision Paritaria el Alcalde o Concejal/a en quien
delegue y se nombrard un/a Secretario/a, de entre el personal del Ayuntamiento.

6.3.Funcionamiento.

El funcionamiento de la citada Comision Paritaria serd el siguiente:

a) Dicha Comision se reunird a peticion de cualquiera de los miembros, convocandose
obligatoriamente dentro de los 10 dias habiles siguientes, por la Delegacién de Personal,
con cuarenta y ocho horas de antelacion al dia sefialado para la reunion, salvo las
convocatorias urgentes.

b) En las convocatorias deberédn figurar los siguientes extremos: dia, lugar y hora de
la reunién y el orden del dia.

c) Para su valida constitucion serd necesaria la asistencia de la mayoria de sus
componentes en primera convocatoria y tres miembros en la segunda. Serd necesaria
la presencia del/a Presidente/a y la del/a Secretario/a.

d) De cada sesi6n se levantard el acta correspondiente, que serd aprobada por la
Comision en la sesion posterior.

e) Adopcién de Acuerdos: Para entender vdlidamente adoptado un acuerdo serd
necesario el voto favorable de 1a mayoria simple de cada una de las partes, siendo
el voto de cardcter ponderado, de modo que cada representante sindical presente
en la reunién tendrd los votos que correspondan a su respectivo sindicato y los
representantes del Ayuntamiento tendran un voto tnico con independencia de los
miembros que asistan

f) Solola Comision Paritaria podrd interpretar los articulos del Pacto, y los Departamentos
Municipales se cefiirdn a lo pactado.

6.4.Competencias.

Corresponde a la Comision Paritaria:

a) La interpretacién de las cldusulas de este Pacto y la vigilancia por el cumplimiento
de lo pactado.

b) Estudiar la evolucién de los compromisos pactados y las relaciones entre las Partes,
fomentando cuantas actividades tiendan a potenciar la eficacia préctica de este Pacto
de Mejoras.

c) Ambas partes se comprometen a dar conocimiento a la Comision Paritaria de
cuantas dudas, discrepancias o conflictos pudieran producirse como consecuencia de
la aplicacion o interpretacion de este Pacto de Mejoras, con el fin de que aquella emita
su informe sobre las divergencias que pudieran surgir.

d) En caso de discrepancia en la interpretacion de alguna cldusula del presente
Pacto, las partes podran acordar la intervencién de un mediador designado por
ella, de mutuo Pacto, sin perjuicio de ejercer las acciones legales que las partes
consideren oportunas.

e) Las Partes podran asistir a las reuniones de la Comision Paritaria, acompafiados de
los/as Asesores/as que estimaren oportunos.

ARTICULO 7 - PLANTILLA DE PERSONAL, PLANES DE EMPLEO,
OFERTAS DE EMPLEO Y RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO.

7.1.- Plantilla de personal

La Corporacion aprobard anualmente junto con el presupuesto general,
la plantilla de personal, que comprenderd todos los puestos reservados al personal
funcionario.

7.2.- Relacion de Puestos de Trabajo

Es funcion de la Relacion de Puestos de Trabajo (en lo sucesivo, R.P.T.)
la racionalizacién y ordenacion del personal, la determinacién de los efectivos reales
del personal de Pacto con las necesidades reales de la organizacion y de los servicios,
trazando previamente para su evolucion futura,asi como los requisitos parael desempefio
de los puestos de trabajo y clasificar y valorar cada uno de ellos.

Los puestos de trabajo figurardn en una relacion en la que aparecerd cada
uno de ellos individualmente, debiendo a su vez estar incorporado el Organigrama
Municipal que serd actualizado cada seis meses o cada vez que haya una modificacion,
haciéndose constar como minimo las siguientes circunstancias:

a) Denominacion o categoria.

b) Caracteristicas esenciales.

c) Area, servicios, departamentos o centros directivos en que organicamente estd
integrado.

d) Forma de adscripcién de los puestos al personal empleado en atencion a la naturaleza
de su contenido.

) Requisitos exigidos para su desempeiio, tales como titulacién académica o formacion
especifica necesaria para el correcto desempefio del mismo, asi como en su caso los
Grupos, Escalas, Subescalas o clases de funcionarios/as.

f) Indicacion de si se trata o no de puestos singularizados.

2) Nivel de complemento de destino.

h) Complemento especifico con indicacién de los factores que se retribuyan en
el mismo.

Corresponde al Pleno de la Corporacién, previa negociacion con la
representacion de los/as empleados/as municipales, la aprobacion de la R.P.T. y
sus modificaciones. A tal efecto, ambas partes acuerdan constituir una Comision de
Valoracién de Puestos de Trabajo, que funcionard del siguiente modo:

7.3. Mesa Negociadora de Valoracion de Puestos de Trabajo

7.3.1.- Denominacién y Ambito de Aplicacion:

Se constituye en el Excmo. Ayuntamiento de Conil de la Fra. la Mesa
Negociadora de Valoracién de Puestos de Trabajo.

7.3.2.- Composicion: es un érgano paritario, y estd integrado por los
siguientes miembros:

7.3.2.1.- Representantes de los empleados puiblicos que se distribuirdn en
funcion de los resultados obtenidos en las elecciones a la Junta de Personal y Comité
de Empresa.

7.3.2.2.- Representacion del Ayuntamiento: el mismo niimero de miembros
del equipo de gobierno, que de representantes sindicales.

7.3.2.3.- Ninguna de las partes podrd superar el nimero de quince
miembros.

7.3.2.3.- Con el fin de sustituir en situaciones de ausencia por enfermedad
0 causa justificada a los miembros que forman parte de la Mesa de Negociacién, los
Organos de Representacién de los empleados ptiblicos y el Ayuntamiento, designardn
sustitutos de los mismos, que no necesariamente deberan ser miembros del Comité de
Empresa o de la Junta de Personal.

7.3.24.- La composicion de la Mesa General Negociadora serd nombrada
por un Decreto de Alcaldia.

7.3.3.- Renovacion de los miembros:

Los miembros pertenecientes ala Mesa Negociadora de los distintos rganos
de representacion de los empleados publicos serdn reelegidos con la periodicidad
establecida para las elecciones a dichos 6rganos. Los representantes del equipo de
gobierno serdn designados por un periodo de cuatro afios. Las vacantes producidas
causas justificadas seran cubiertas por los 6rganos afectados.

7.3.4.- Presidencia: El Presidente serd el Alcalde o Concejal en quien
delegue.

7.3.5.- Secretarfa: Asistird a las reuniones, como apoyo técnico y material,
un secretario/a, que serd el de la Corporacién o, en su ausencia, el funcionario que
legalmente le sustituya.

7.3.6.- Vocales técnicos asesores: Podran asistir a las reuniones de la Mesa
Negociadora, asesores técnicos, tanto de la representacion de los empleados publicos
como del Ayuntamiento, teniendo derecho a voz, pero no a voto.

7.3.7.- Funciones de la Mesa Negociadora de Valoracién de Puestos de
Trabajo.

Le corresponde a la Mesa la elaboracion de la Relacién de Puestos de
Trabajo y sus modificaciones para su posterior aprobacion por el 6rgano competente.

7.3.8.- Atribuciones del Presidente: Corresponde al Presidente:

a) Presidir y moderar el desarrollo de las reuniones y debates.
b) Representar a la Mesa Negociadora.

7.3.9.- Atribuciones de la Secretarfa:

a) Levantar acta de las reuniones que celebre la Mesa Negociadora que estardn a
disposicion de todos los miembros de la misma.

b) Convocar con una antelacion minima de siete dias, salvo los casos de urgencia,
las sesiones ordinarias y elaborar el orden del dia de acuerdo con las peticiones de
los miembros.

¢) Recibir los escritos dirigidos a la Mesa Negociadora (notificaciones, acuses de
recibos, excusas de asistencia, rectificaciones, peticiones de datos, etc...)

7.3.10.- Régimen de funcionamiento:

7.3.10.1.-LaMesaNegociadorase reunird,con cardcter ordinario,dos veces
al afio los meses de mayo y octubre. De cada sesion se levantard el acta correspondiente
que serd enviada a los miembros de la Mesa Negociadora. Las citaciones para los
miembros del Comité para las reuniones ordinarias se efectuardn con una antelacion
de siete dfas a la fecha de la convocatoria.

También podran reunirse en sesiones extraordinarias, cuando lo acuerde la
Presidencia, a peticion razonada de cualquiera de las partes, en funcion de la urgencia
de los asuntos a tratar.

7.3.10.2.- En las convocatorias deberdn figurar los siguientes extremos:

- Dia, lugar y hora de la reunion.

- Orden del dia.

- Documentacion adecuada para el estudio previo por los vocales, excepto en
convocatorias de cardcter extraordinario.

Las propuestas, ruegos y preguntas para las reuniones de la Mesa
Negociadora podran enviarse al Secretario/a con una antelacién minima de dos
dias a la remision de la correspondiente convocatoria. En el caso de convocatorias
de cardcter ordinario, el Secretario remitird con antelacidn suficiente un preaviso
dirigido a los miembros de la Mesa Negociadora anticipando la fecha de la
convocatoria, a efectos de presentacion de propuestas, ruegos y preguntas y aporte
de documentacion.

7.3.10.3.- La Mesa Negociadora se entendera constituida vélidamente
cuando ademds de la representacion del Ayuntamiento, concurran la mayorfa absoluta
de los miembros de la representacion de los empleados publicos. Serd necesaria la
presencia del Presidente/a y la del Secretario/a.

7.3.10.4.- Para lo no regulado expresamente en este articulo regird lo
dispuesto en la vigente Ley de Procedimiento Administrativo Comtin.

7.3.11.- Adopcién de Acuerdos: Para entender vdlidamente adoptado un
acuerdo serd necesario el voto favorable de la mayoria simple del total de miembros
de la Mesa de Negociacién.

El voto de los sindicatos representados en la Mesa de Negociacion sera
ponderado, es decir, cada representante presente en la reunion tendrd los votos que
correspondan a su respectivo sindicato.

El voto de los representantes del Ayuntamiento serd ponderado y su
representacion serd tinica con independencia de los miembros que asistan a la reunion.

7 4.- Oferta de empleo publico

En relacién a la Oferta de Empleo Publico, se estard a lo dispuesto en la
Legislacion vigente. No obstante, antes de la aprobacién de una Oferta de Empleo
Publico, ésta serd consensuada con los/as representantes legales de los/as empleados/
as municipales.

Antes de convocar una oferta de empleo publico, se acordara con los
representantes sindicales de los empleados municipales, la posibilidad de cubrir las
plazas vacantes objeto de la convocatoria con el personal existente y la reasignacién
de efectivos priorizando el acceso a través de la promocion interna o procedimientos
de provision de puestos de trabajo.
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7.5.- Bajas laborales

Las bajas laborales que se produzcan por enfermedad o accidentes de los/
as empleados/as municipales se cubrirdn mediante nombramientos o contrataciones
temporales siempre que sea necesario para el desarrollo del servicio y el puesto de
trabajo lo permita. Se acordard con los representantes sindicales un procedimiento que
fomente las contrataciones y se establecerd un sistema abreviado para las contrataciones.

ARTICULO 8.- INCOMPATIBILIDADES

El Estatuto Basico del Empleado Pblico, Ley 53/1984,de 26 de diciembre,
y demds disposiciones aplicables, y en tanto no sea desarrollada dicha Ley para la
Administracién Local, se aplicard como tal el R.D. 598/1985, de 30 de abril, sobre
Incompatibilidades del Personal al Servicio de la Administracién del Estado.

En el supuesto de la declaracién de compatibilidad, el complemento
especifico se verd reducido en la forma legalmente procedente

ARTICULO 9.- JORNADA LABORAL PARA LOS EMPLEADOS
MUNICIPALES

9.1.- La jornada laboral ordinaria

La jornada laboral serd en computo anual la fijada por la normativa vigente.
La distribucion de la misma en su cmputo diario y anual se determinara entre el
Ayuntamiento y los/as representantes de los/as empleados/as municipales por medio
del cuadro horario habitual anual. Dicho cuadro horario no podrd ser modificado
sin acuerdo previo de ambas partes. Con caracter general, aquélla se desarrollard
preferentemente de lunes a viernes. La Comision Paritaria de Empleados Municipales
decidird las adaptaciones precisas de la jornada laboral en aquellos Centros que por
sus caracteristicas asf lo requieran.

Los cuadrantes de los/as empleados/as que estén sujetos a un determinado
sistema se remitirdn anualmente por los responsables de cada servicio al Departamento de
Personal, hastael 1 de diciembre, aprobandose por Decreto de Alcaldfa, y comunicados
al Comité de Empresa, Junta de Personal y Secciones Sindicales.

9.2.- Horario flexible y flexibilidad horaria

A peticion del/a empleado/a, si las necesidades de organizacion y
funcionamiento de los servicios lo permitieran, podrd implantarse horario flexible de
una hora de duracién al principio o al final de la jornada laboral, debiendo prestarse
servicio inexcusablemente desde las 9 a las 13.30 horas. El tiempo a recuperar derivado
del horario flexible deberd prestarse por las tardes entre las 15 y las 22 horas

Lodispuestoeneste apartado serd de aplicacion al personal sujeto acuadrantes
aprobados, tal y como se establece en este pacto, si las necesidades del servicio lo
permiten y se cuente con informe favorable del superior. En casos excepcionales serd
la Comisién Paritaria la que decida.

Los/as empleados/as municipales podran disfrutar de flexibilidad horaria
siempre que se garantice la presencia en el puesto de trabajo durante el horario fijo,
debiendo completarse el resto de 1a jornada laboral en horario flexible, con anterioridad
o posterioridad, en los términos previstos en la legislacion aplicable.

9.3.- Supuestos excepcionales de flexibilidad horaria:

a) Los/as empleados/as municipales que tengan a su cargo personas mayores, hijos/
as menores de 12 afios o personas con discapacidad, asi como quien tenga a su cargo
directo a un familiar con enfermedad grave hasta el segundo grado de consanguinidad
o afinidad, tendran derecho a flexibilizar en una hora diaria el horario fijo de jornada
que tengan establecida.

b) Los/as empleados/as municipales que tengan hijos/as con discapacidad, podrdn
disponer de dos horas de flexibilidad horaria diaria sobre el horario fijo que corresponda,
a fin de conciliar los horarios de los centros educativos ordinarios de integracion y de
educacion especial, asi como otros centros donde el hijo o hija con discapacidad reciba
atencion, con los horarios de los propios puestos de trabajo.

c) Excepcionalmente, podran autorizase, con cardcter personal y temporal, la
modificacion del horario fijo en un maximo de dos horas por motivos directamente
relacionados con la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, y en los casos
de familias monoparentales.

d) Las empleadas municipales tendrdn derecho a ausentarse del trabajo para someterse
a técnicas de fecundacion asistida por el tiempo necesario para su realizacidn y previa
justificacion de la necesidad dentro de la jornada de trabajo.

e) Los/as empleados/as municipales que tengan hijos con discapacidad tendrdn
derecho a ausentarse del trabajo por el tiempo indispensable para asistir a reuniones de
coordinacion de su centro educativo, ordinario de integracion o de educacion especial,
donde reciba atencin, tratamiento o para acompanarlo si ha de recibir apoyo adicional
en el dmbito sanitario o social.

f) Los empleados publicos que se reincorporen al servicio efectivo a la finalizacion
de un tratamiento de radioterapia o quimioterapia, podrdn solicitar una adaptacion
progresiva de su jornada de trabajo ordinaria. La Administracion podrd conceder
esta adaptacién cuando la misma coadyuve a la plena recuperacion funcional de la
persona o evite situaciones de especial dificultad o penosidad en el desempefio de su
trabajo. Esta adaptacion podra extenderse hasta un mes desde el alta médica y podra
afectar hasta un 25% de la duracién de la jornada diaria, preferentemente en la parte
flexible de la misma, considerdndose como tiempo de trabajo efectivo. La solicitud ird
acompafiada de la documentacién que aporte el interesado para acreditar la existencia
de esta situacion, y la Administracion deberd resolver sobre la misma en un plazo de
tres dfas, sin perjuicio de que, para comprobar la procedencia de esta adaptacion, la
Administracion podrd recabar los informes del Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales o de cualesquiera otros 6rganos que considere oportuno sobre el tratamiento
recibido o las actividades de rehabilitacién que le hayan sido prescritas.

El plazo al que se refiere el parrafo anterior podrd ampliarse en un mes
més cuando el empleado publico justifique la persistencia en su estado de salud de las
circunstancias derivadas del tratamiento de radioterapia o quimioterapia.
Concarécterexcepcional,y enlos mismos términos indicados, esta adaptacion de jornada
podrasolicitarse en procesos de recuperacion de otros tratamientos de especial gravedad,
debiendo en este supuesto analizarse las circunstancias concurrentes en cada caso.

9.4 .- Jornada de verano

Se establece una reduccién de jornada laboral de 1 hora diaria desde el 16
de junio al 15 de septiembre, conforme a lo establecido en la legalidad vigente.

9.5 .- Descanso diario

Cada empleado/a municipal que preste sus servicios en jornada completa
y continuada dispondra de un periodo de descanso de 30 minutos diarios.

9.6.- Descanso semanal

El descanso semanal serd con cardcter general de dos dias consecutivos.

9.7.- Reduccién de jornada por razones de conciliacién de la vida laboral
y personal:

a) Porrazones de guardalegal,cuando el/laempleado/a municipal tengael cuidado directo
de algtin/a menor de doce afios, de persona mayor que requiera especial dedicacion, o
de una persona con discapacidad, que no desempefie una actividad retribuida, tendra
derecho a la reduccion de jornada de trabajo, con la disminucion de sus retribuciones
que corresponda. Tendrd el mismo derecho, el/laempleado/a que precise encargarse del
cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad,
que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y
que no desempefie actividad retribuida.

b) Por ser preciso atender el cuidado de un familiar de primer grado, el/la empleado/a
municipal tendrd derecho a solicitar una reduccion de hasta el 50% de la jornada
laboral, con cardcter retribuido, por razones de enfermedad muy grave y por el plazo
mdximo de un mes. Si hubiera mds de un titular de este derecho por el mismo hecho
causante, el tiempo de disfrute de esta reduccion se podra prorratear entre los mismos,
respetando en todo caso, el plazo maximo de un mes.

¢) Reduccion de jornada para atender al cuidado de hijos con cdncer u otra
enfermedad grave menores de edad o mayores que convivan con sus progenitores:
el empleado tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo de al menos
la mitad de la duracion de aquélla, percibiendo las retribucidn-es integras, para el
cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado, del hijo menor de
edad, por naturaleza o adopcion, o en los supuestos de acogimiento preadoptivo
o permanente del menor, afectado por cdncer (tumores malignos, melanomas
y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave que implique un ingreso
hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado directo,
continuo y permanente, acreditado por el informe del Servicio Piblico de Salud
u 6rgano administrativo sanitario de la Comunidad Auténoma o, en su caso, de la
entidad sanitaria concertada correspondiente.

Elejercicio de esta reduccion de la jornada se llevard a cabo en los términos
previstos en el Decreto 154/2017, de 3 de octubre, por el que se regula el permiso
del personal funcionario para atender el cuidado de hijos e hijas con cancer u otra
enfermedad grave

9.8.- Permiso por razén de violencia de género sobre la empleada publica:

Las faltas de asistencia de las empleadas publicas de violencia de género,
totales o parciales, tendrdn la consideracién de justificadas en el tiempo y en las
condiciones en que asi lo determinen los servicios sociales de atencién o de salud
seglin proceda.

Asimismo, las empleadas puiblicas de violencia sobre la mujer, para hacer
efectivasu proteccion o suderecho de asistencia integral , tendran derecho alareduccién
de la jornada con disminucién proporcional de la retribucion, o la reordenacion del
tiempo en el trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario
flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo que sean aplicables, segiin la
legislacion aplicable.

9.9.- Jornada reducida por interés particular:

Los/as empleados/as municipales, podran solicitar, el reconocimiento
de una jornada reducida, ininterrumpida, de las nueve a las catorce horas, de lunes a
viernes, percibiendo el 75 por 100 de sus retribuciones, en los casos en que resulte
compatible con la naturaleza del puesto desempenado y con las funciones del centro
de trabajo, y en los términos previsto en la legislacion vigente. Asimismo, cuando las
circunstancias del servicio lo permitan y previo informe favorable del responsable del
Departamento que corresponda, podré distribuirse la reduccion jornada de otro modo
o incluso acumularse en una jornada completa.

9.10 - Bolsa de horas para el cuidado de familiares:

Los empleados o empleadas piiblicos podran disponer de una bolsa de horas
de hasta un 5 % de la jornada anual de cada empleado o empleada, para los casos de
cuidado de hijos o hijas menores de edad y menores sujetos a tutela o acogimiento;
y para la atencion de personas mayores y personas con discapacidad hasta el primer
grado de consanguinidad o afinidad.

Lautilizacion de las horas tendrd cardcter recuperable en un plazo maximo
de 3 meses a contar desde el dia siguiente a aquel en que se haga uso de la bolsa de
horas, debiendo cumplir con el total de la jornada anual correspondiente.

Las horas recuperadas no se volverdn a incorporar en ningtin caso al
saldo de horas por utilizar de la bolsa total de horas de que se dispone durante ese
afio natural.

Para la justificacién del uso de la bolsa de horas serd necesaria, en todo
caso, una declaracion responsable de los empleados o empleadas publicos.

Las horas podran acumularse en jornadas completas siempre que exista
una razon justificada para ello, considerando las peculiaridades de la prestacion del
servicio publico.

Los calendarios laborales podran establecer los limites y condiciones de
acumulacion de estas horas sin alcanzar jornadas completas siempre que sea compatible
con la organizacion del trabajo, asi como las adaptaciones que pudieran ser necesarias
para las peculiaridades de determinados ambitos o colectivos>>

9.11.- Cesacion progresiva de jornada por razén de la jubilacion

Con motivo de facilitar la adaptacion en la futura situacion de jubilacion
y siempre que esta se produzca cuando el personal se encuentre entre los 60 y 65 afios
de edad se establece una reduccion horaria en la siguiente escala:
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65 y siguiente

Serd posible acumular estas horas para el disfrute

9.12.- Ausencias y falta de puntualidad

Las ausencias y faltas de puntualidad y permanencia del personal en que
se aleguen causas de enfermedad, incapacidad temporal y otras de fuerza mayor,
requerirdn el aviso inmediato al responsable del Area correspondiente, asi como su
ulterior justificacion acreditativa, que serd notificada al Departamento de Personal.
En caso de enfermedad y cuando no sea causa de baja médica, serd necesario que el/
la facultativo/a haga constar la imposibilidad de acudir al trabajo, entendiéndose por
facultativo/a, el/la médico que corresponda.

En todo caso, y sin perjuicio de la facultad discrecional del titular de la
Delegacién de Personal de exigir en cualquier momento la justificacion documental
oportuna, a partir del cuarto dia de enfermedad serd obligatorio estar en situacién de
baja médica.

Las ausencias y faltas de puntualidad y permanencia del personal que no
queden debidamente justificadas daran lugar a una deduccion proporcional de haberes,
de acuerdo con lo establecido en el articulo 36 de la Ley 31/1991, de 30 de diciembre,
modificada por el articulo 102.2 de la Ley 13/1996, de 30 de diciembre

9.13.- Personal sujeto a cuadrante

Los/as empleados/as municipales sujetos/as a cuadrante disfrutaran todos
los dias festivos que le correspondan en el acumulado anual, quedando adecuadamente
reflejado en el calendario laboral.

9.14.- Personal en turno de noche

El/la empledo/a, que trabajando en el turno de noche, debiera a la mafiana
siguiente realizarse alguna prueba médica o extraccion de sangre, podrd segtin convenga
mds al servicio, elegir entre cambiar las tres ltimas horas de su turno o ese turno de
noche entero, librando para realizar las mencionadas pruebas en éptimas condiciones
fisicas,realizando, bien las horas o bien el turno de noche perdido, en la primera ocasion
factible.

ARTICULO 10.- VACACIONES

10.1.Vacaciones anuales.

El personal tendrd derecho a unas vacaciones retribuidas con una duracién
de 22 dfas hdbiles por afio completo de servicios, o de los dias que correspondan
proporcionalmente si el tiempo de servicio durante el afio fuera menor.

En el supuesto de haber completado los afos de antigiiedad en la
Administracion, que a continuacion se especifica, se tendrd derecho al disfrute de los
siguientes dfas adicionales de vacaciones anuales:

-Quince afios de servicio: veintitrés dias hdbiles
-Veinte afios de servicio: veinticuatro dfas habiles

- Veinticinco aflos de servicio: veinticinco dfas habiles
- Treinta o mds afios de servicio: veintiséis dfas habiles

Dichos dias adicionales, podrdn disfrutarse desde el dia siguiente al del
cumplimiento de los correspondientes afios de servicio.

Cada Area planificard con tiempo las vacaciones de sus empleado/as,
comunicdndolo al Departamento de Personal con anterioridad al 15 de febrero de cada
afo.

El periodo vacacional se disfrutard obligatoriamente dentro del afio
natural que se hubiese devengado o hasta el 15 de enero siguiente, no pudiendo el
Ayuntamiento denegar mds de una vez durante el afio la peticion de vacaciones al/la
empleado/a solicitante. Las vacaciones podran fraccionarse hasta periodos minimos
de un dfa a peticién del empleado/a, de conformidad con la planificacién efectuada por
cada Departamento. A estos efectos, los sdébados no serdn considerados dfas hébiles,
salvo que en los horarios especiales se establezca otra cosa.

10.2 Periodo de disfrute.

Las vacaciones se disfrutaran preferentemente durante los meses de junio
a septiembre de cada afio.

10.3. Interrupciones de vacaciones.

Cuando el periodo de vacaciones previamente fijado o autorizado, y
cuyo disfrute no se haya iniciado, pueda coincidir en el tiempo con una situacién de
incapacidad temporal, riesgo durante la lactancia, riesgo durante el embarazo o con
los permisos de maternidad o paternidad o permiso acumulado de lactancia, se podra
disfrutar en fecha distinta.

Aunque el perfodo de vacaciones no haya sido fijado o autorizado
previamente, cuando las situaciones o permisos indicados en el parrafo anterior
impidan iniciar el disfrute de las vacaciones dentro del afio natural al que
correspondan, las mismas se podrdn disfrutar en el afio natural inmediatamente
posterior. No obstante lo anterior, en el supuesto de incapacidad temporal, el
periodo de vacaciones se podra disfrutar una vez haya finalizado dicha incapacidad
y siempre que no hayan transcurrido mds de dieciocho meses a partir del final del
aflo en que se hayan originado.

Si durante el disfrute del periodo de vacaciones autorizado sobreviniera
el permiso de maternidad o paternidad o una situacion de riesgo durante el embarazo,
el periodo de vacaciones quedara interrumpido pudiendo disfrutarse el tiempo que
reste en un periodo distinto dentro del mismo afio, o en el afio natural inmediatamente
posterior.

Asimismo, si durante el disfrute del perfodo de vacaciones autorizado,
sobreviniera una situacién de incapacidad temporal, el perfodo de vacaciones quedara
interrumpido pudiendo disfrutarse de las mismas una vez que finalice la incapacidad
temporal, y siempre que no hayan transcurrido mds de dieciocho meses a partir del
final del afio en que se hayan originado.

10.4.- Los 6rganos competentes para laconcesion de vacaciones y permisos
procurardn que los empleados o empleadas publicos con hijos o hijas menores de 12
afios tengan preferencia para la eleccion del disfrute tanto de las vacaciones, como
del permiso por asuntos particulares, durante los periodos no lectivos de los hijos o
hijas. Si bien, este derecho preferente tendrd carécter rotatorio entre los empleados del
servicio afectado

10.5.Personal sujeto a cuadrante.

Lo dispuesto en el apartado 9.1 no serd de aplicacion al personal sujeto a
cuadrantes aprobados, tal y como se establece en este Pacto de Condiciones Comunes,
ya que tendran las vacaciones anuales fijadas en el mismo.

ARTICULO 11.- CALENDARIO LABORAL

El calendario laboral es el instrumento técnico a través del cual se realiza la
distribucion de la jornada y la fijacién de los horarios de los/as empleados/as piblicos y
debe estar aprobado antes del 15 de diciembre del afio anterior, conforme a lo previsto
en la legislacion aplicable.

El calendario festivo serd el que la Administracién competente determine,
debiendo incluirse en el calendario laboral, las fiestas locales del municipio de Conil
de la Frontera.

Los dias 24 y 31 de diciembre que se considerardn no laborables,
permanecerdn cerradas las oficinas del Ayuntamiento, a excepcion del Servicio de
Informacién y Registro General.

Si los citados dias 24 y 31 de diciembre cayeran en sdbados o dias no
laborables, los calendarios laborales incorporardn dos dias adicionales de permiso
por asuntos particulares, pudiendo ser acumulados al periodo de vacaciones. Los/as
empleados/as publicos que presten servicios los dias 24,25y 31 de diciembre, asi como
1,6y tarde del dia 5 de enero disfrutardn de dos dias de descanso por cada uno de ellos
que se realice a turno completo, o en su caso, la parte proporcional si la prestacion del
servicio es ser distinta a un turno completo. Estos dfas podrdn acumularse al periodo
de vacaciones.

Los dias 24 y 31 de diciembre, los dias de asuntos particulares, Navidad,
Afio Nuevo y Reyes, y los restantes permisos retribuidos, no serdn recuperables y
habran de ser tenidos en cuenta en la confeccion del calendario anual.

Asimismo, cuando en un afio natural alguna o algunas de las festividades
laborales de ambito nacional no sustituible por las Comunidades Auténomas, propiade
laComunidad Auténoma de Andalucia o de caracter local, retribuida y norecuperable,
coincida en sdbado, se afladirdn, como méaximo, dos dias de permiso en ese ailo, que
podran acumularse a las vacaciones anuales y a los dias por asuntos particulares.
Estos dias se disfrutardn en los mismos términos previstos para los dias de asuntos
particulares.

ARTICULO 12.- ASUNTOS PARTICULARES
a) Licencia o permiso retribuido

Alo largo de cada afio los empleados publicos tendran derecho a disfrutar
de seis dias de permiso por asuntos particulares, por afio completo trabajado, o parte
proporcional en funcién del tiempo de servicios prestados alo largo del afio, redondeando
el alza las fracciones las fracciones iguales o superiores a medio dia, siempre que se
haya generado el derecho al disfrute del primer dia.

Asi mismo, los empleados publicos tendrdn derecho a disfrutar de dos
dias adicionales de permiso por asuntos particulares desde el dia siguiente al del
cumplimiento del sexto trienio, incrementandose, como maximo, en un dia adicional
por cada trienio cumplido a partir del octavo.

Tales dfas no podrdn acumularse a los periodos de vacaciones anuales.
El personal podrd distribuir dichos dfas a su conveniencia, previa autorizacion de sus
superiores y respetando siempre las necesidades del servicio. Cuando por estas razones
no sea posible disfrutar del mencionado permiso antes de finalizar el mes de diciembre,
podra concederse hasta el 31 de enero siguiente.

Sin perjuicio de lo anterior, y siempre que las necesidades del servicio lo
permitan, los dfas de permiso por asuntos particulares asi como, en su caso, los dfas de
permiso previstos en el apartado siguiente, podrdn acumularse a los dfas de vacaciones
que se disfruten de forma independiente.

Los/as empleados/as podrdn distribuir dichos dfas a su conveniencia y
deberén solicitarlos por escrito con anterioridad a su disfrute, salvo urgencias, en cuyo
caso se notificaran con posterioridad, debiendo respetarse siempre las necesidades del
servicio.

b) Licencia o permiso no retribuido

1.- EI personal que haya cumplido al menos un afio de servicios
efectivos podrd solicitar permisos sin retribucion por un plazo no inferior a siete
dfas naturales, ni superior a tres meses acumulados, hasta un maximo de doce
meses en un periodo de dos afios. Dicha solicitud debera solicitarse, al menos, con
quince dias de antelacidn, salvo caso de urgente necesidad acreditada al efecto. Su
concesion estd subordinada a las necesidades del servicio y, a efectos de cémputo
de antigiiedad, el tiempo de disfrute de la licencia por asuntos propios computa
como de servicio activo.

Si la solicitud de licencia por asuntos propios comprende 15 o més dias,
se computan exactamente los dfas que se solicitan y, en consecuencia, se descuentan
los haberes correspondientes a dichos dias.

Si la solicitud comprende menos de 15 dias, pero referente a dos periodos
separados tnicamente por un fin de semana, dfas festivos 0 ambas cosas a la vez, se
consideran como un tinico periodo y, se computa desde el primer dia del primer periodo
hasta el dltimo dia del segundo periodo>>
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2. Asimismo, se podrdn conceder permisos sin retribucion, en las mismas
condiciones y con una duraciéon maxima de seis meses, hasta un maximo de doce meses
en un periodo de dos afios, para:

a) Cursar estudios oficiales o de especializacion relacionados con su puesto de trabajo,
asi como para el disfrute de becas o la realizacion de viajes de formacién o relacionados
con la realizacion de cursos.

b) Colaborar con alguna ONG, debidamente inscrita en el registro correspondiente.
¢) Tratamientos rehabilitadores de alcoholismo, toxicomania u otras adicciones, en
régimen de internado en centros o habilitados o reconocidos por la Administracion.

3. El empleado piblico cuyo cényuge padezca enfermedad grave o
irreversible que requiera cuidados paliativos, podra solicitar un permiso sin sueldo de
hasta un afio de duracion, que podrd ser ampliado una vez por igual periodo en caso
de prolongacién del proceso patoldgico. La calificacion de la enfermedad a los efectos
indicados deberd ser acreditada suficientemente.

4. La duracion acumulada de los permisos previstos en los apartados 1)
y 2) no podra exceder de doce meses cada dos afios; por ello, la acumulacién de los
distintos tipos de permisos sin retribucion regulados en los citados apartados, no podran
sumar mas de doce meses en un periodo de dos afos, al igual que el disfrute de cada
uno de ellos.

ARTICULO 13.- PERMISOS RETRIBUIDOS

Los/as empleados/as municipales, previo aviso y justificacion, podrin
ausentarse del trabajo con derecho a las retribuciones que les pertenezcan por alguno
de los motivos que siguen:

A) Por razones personales:

1. Por traslado de domicilio: un dia por traslado de domicilio sin cambio
de localidad, dos dias con cambio de localidad y tres dias si supone cambio de
provincia.

2. Por matrimonio o inscripcion como pareja de hecho: 15 dias naturales,

siendo los dias de duracion del permiso consecutivos al hecho causante y comprende,
en todo caso, el dia en que se celebre el matrimonio o se constituya la pareja de
hecho.
B) Por razones de obligacion o deber legal: Los empleados puiblicos tendrdn derecho
a disfrutar de un permiso por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un
deber inexcusable de cardcter publico o personal y por deberes relacionados con la
conciliacién de la vida familiar y laboral, de modo consecutivo al hecho causante
o dentro del afio natural, siempre que las necesidades del servicio lo permitan.
Las solicitudes deberdn presentarse con una antelacién suficiente en funcion de
la previsibilidad del hecho causante para permitir su valoracion, la garantia de
la satisfaccion de las necesidades del servicio y la adecuada planificacién de los
recursos humanos.

Se entiende como deber inexcusable de cardcter ptblico o personal
la obligacion que incumbe a una persona cuyo incumplimiento le genera una
responsabilidad de indole penal, civil o administrativa. En consecuencia, pueden
considerarse como manifestaciones de dicho deber, a titulo de ejemplo: la
pertenencia a un jurado, el deber de comparecer en aquellos procesos en donde los
empleados concurriesen en calidad de testigos o de peritos y el cumplimiento de las
resoluciones judiciales cuando impliquen actos que exijan ausentarse del puesto de
trabajo, asi como la asistencia al acto de oferta de vacantes y eleccion de destino
correspondiente a la convocatoria de pruebas selectivas por las Administraciones
Pdblicas.

Asimismo, se incluyen en el concepto de deber inexcusable, los deberes
de cardcter civico, como por ejemplo, la participacién en procesos electorales y el
ejercicio del derecho de sufragio, asi como el desempefio de cargos electivos en las
Administraciones Locales tales como la asistencia a plenos o comisiones de gobierno
que coincidan con el horario de trabajo y sélo por el tiempo imprescindible.

No podréan considerase como supuestos en los que cabria la concesion de
este permiso todas aquellas actuaciones que impliquen la presencia del interesado y
puedan realizarse fuera del horario de trabajo y cuyo incumplimiento no le genere
responsabilidad.

Excepcionalmente los empleados que en horario laboral deban asistir a
un juicio podrd ausentarse de la jornada completa, y si el juicio se celebra en dias de
descanso, se dard otro dfa libre por compensacién

En cuanto al cumplimiento de deberes relacionados con la conciliacion
de la vida familiar y laboral, serd requisito indispensable que se justifique una
situacién de dependencia directa respecto del titular del derecho y que se trate de
una situacion no protegida por los restantes permisos previstos en la normativa
aplicable.

C) Por razones de formacion:

1. Para concurrir a exdmenes finales y demds pruebas definitivas de aptitud
para la obtencion de un titulo académico o profesional: dias de su celebracion.

2. Por asistencia a cursos de seleccién, de formacion y perfeccionamiento:
por la duracion de los mismos y segin procedimiento de autorizacion establecido.
D) Por razones sindicales:

Para realizar funciones sindicales o de representacion de los/as empleados/
as, por el tiempo que dure la designacién o eleccion, conforme a lo previsto en la
legislacién vigente.

E) Por razones de conciliacion de la vida familiar y profesional:

1.--Por fallecimiento, accidente, enfermedad grave, hospitalizacion o
intervencion quirdrgica sin hospitalizacién que precise de reposo domiciliario, de un
familiar dentro del primer grado de consanguinidad o afinidad: tres dfas hdbiles cuando
el suceso se produzca en la misma localidad, y cinco dias habiles cuando sea en distinta
localidad.

Se entiende por localidad, el lugar de residencia del empleado ptiblico

2. Por fallecimiento, accidente, enfermedad grave, hospitalizacion o
intervencioén quirtrgica sin hospitalizacién que precise de reposo domiciliario, de

un familiar dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad: dos dfas habiles
cuando el suceso se produzca en la misma localidad, y cuatro dias habiles cuando sea
en distinta localidad

Se entiende por localidad el lugar de residencia del empleado publico

El concepto de enfermedad grave comprende:

a) Los procesos patoldgicos durante el tiempo de hospitalizacion.

b) El parto con hospitalizacion a los solos efectos de este permiso y exclusivamente
para el padre y la madre de los dos progenitores.

¢) Las enfermedades sin hospitalizacion cuya gravedad se acredite por informe
médico y los casos en que una vez terminada la hospitalizacion o fase de gravedad, la
enfermedad requiera a continuacion cuidados especiales en el domicilio, acreditado
mediante informe médico, y se concederd al empleado que precise encargarse del
cuidado directo del familiar.

En caso de accidente o enfermedad se concederd las veces necesarias y
con independencia del familiar o causa del accidente o la enfermedad, debiendo ser
debidamente ponderadas por el 6rgano competente en materia de personal, siempre
que se justifiquen y ello no suponga un abuso del derecho.

Estos permisos podréan ejercitarse, bien de forma continuada desde el
inicio del hecho causante, o bien alternativamente durante el mismo, en este dltimo
supuesto,cuando lo permitan las necesidades del servicio. Enel caso de fallecimiento,
para el disfrute alternativo, debera acreditarse la concurrencia de circunstancias
excepcionales.

3. Permiso por enfermedad infecto-contagiosa de hijos o hijas menores
de 9 afios: 3 dias naturales continuados. Serén titulares de este permiso tanto el padre
como la madre, pudiendo, éstos, alternar su ejercicio siempre que la suma de los dias
no supere el maximo establecido. Este permiso serd incompatible con el regulado en
el punto anterior.

4.Para larealizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion
al parto por las empleadas embarazadas y para la declaracion de idoneidad en los
casos de adopcién o acogimiento o guarda con fines de adopcidn: por el tiempo
indispensable.

5. Por lactancia de un hijo menor de dieciséis meses: tendrd derecho a
una hora de ausencia del trabajo que podra dividir en dos fracciones. Este derecho
podrd sustituirse por una reduccién de la jornada normal en media hora al inicio y
al final de la jornada o, en una hora al inicio o al final de la jornada, con la misma
finalidad. Este derecho podrd ser ejercido indistintamente por uno u otro de los
progenitores.

Igualmente los empleados podran solicitar la sustitucion del tiempo de
lactancia por un permiso retribuido que acumule en jornadas completas el tiempo
correspondiente. Esta opcidn debe solicitarse, antes de la conclusion de la baja por
maternidad, y una vez efectuada la misma, se disfrutara del permiso de lactancia, hasta
su finalizacion.

Este permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de parto
multiple.

6. Por nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier otra causa deban
permanecer hospitalizados a continuacién del parto: tendrd derecho a ausentarse del
trabajo durante un maximo de dos horas diarias percibiendo las retribuciones integras.
Asimismo, tendrd derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos
horas, con la disminucién proporcional de sus retribuciones.

7. Permiso por nacimiento para la madre bioldgica:

Tendrd una duracion de dieciséis semanas, de las cuales las seis
semanas inmediatas posteriores al parto serdn en todo caso de descanso obligatorio
e ininterrumpidas. Este permiso se ampliard en dos semanas mds en el supuesto de
discapacidad del hijo o hija y, por cada hijo o hija a partir del segundo en los supuestos
de parto multiple, una para cada uno de los progenitores.

No obstante, en caso de fallecimiento de la madre, el otro progenitor podrd
hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste de permiso.

En el caso de que ambos progenitores trabajen y transcurridas las seis
primeras semanas de descanso obligatorio, el periodo de disfrute de este permiso
podrd llevarse a cabo a voluntad de aquellos, de manera interrumpida y ejercitarse
desde la finalizacidn del descanso obligatorio posterior al parto hasta que el hijo o
la hija cumpla doce meses. En el caso del disfrute interrumpido se requerird, para
cada periodo de disfrute, un preaviso de al menos 15 dias y se realizard por semanas
completas.

Este permiso podrd disfrutarse a jornada completa o atiempo parcial ,cuando
las necesidades del servicio lo permitan, y en los términos que reglamentariamente se
determinen, conforme a las reglas establecidas en el presente articulo.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra
causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, este permiso
se ampliard en tantos dias como el neonato se encuentre hospitalizado, con un maximo
de trece semanas adicionales.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de duracién del
permiso no se verd reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso
obligatorio, se solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

Durante el disfrute de este permiso, una vez finalizado el periodo de descanso
obligatorio, se podrd participar en los cursos de formacion que se convoquen.

8.- Permiso adicional por nacimiento para la madre bioldgica : en el supuesto de parto
0 adopcidn, una vez agotado el permiso por maternidad o adopcidn, la madre tendrd
derecho a un permiso retribuido de cuatro semanas adicionales.

9. Permiso por adopcién o acogimiento, tanto preadoptivo, como
permanente o simple: Tendrd una duracion de dieciséis semanas. Seis semanas
deberédn disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida
inmediatamente después de la resolucion judicial por la que se constituye la
adopcion o bien de la decisién administrativa de guarda con fines de adopcion o
de acogimiento.
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En el caso de que ambos progenitores trabajen y transcurridas las seis

primeras semanas de descanso obligatorio, el periodo de disfrute de este permiso
podrd llevarse a cabo de manera interrumpida y ejercitarse desde la finalizacion del
descanso obligatorio posterior al hecho causante dentro de los doce meses a contar
o bien desde el nacimiento del hijo o hija, o bien desde la resolucién judicial por la
que se constituye la adopcion o bien de la decision administrativa de guarda con fines
de adopcién o de acogimiento. En el caso del disfrute interrumpido se requerird, para
cada perfodo de disfrute, un preaviso de al menos 15 dfas y se realizard por semanas
completas.
Este permiso se ampliard en dos semanas mds en el supuesto de discapacidad del menor
adoptado o acogido y por cada hijo o hija, a partir del segundo, en los supuestos de
adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento multiple, una para cada uno
de los progenitores.

El cémputo del plazo se contard a eleccion del progenitor, a partir de la
decision administrativa de guarda con fines de adopcién o acogimiento, o a partir de
la resolucidn judicial por la que se constituya la adopcidn sin que en ningtin caso un
mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de disfrute de este permiso.

Este permiso podrd disfrutarse a jornada completa o a tiempo parcial,
cuando las necesidades de servicio lo permitan.

Si fuera necesario el desplazamiento previo de los progenitores al pais de
origen del adoptado, en los casos de adopcion o acogimiento internacional, se tendra
derecho, ademds, a un permiso de hasta dos meses de duracién, percibiendo durante
este periodo exclusivamente las retribuciones basicas.

Con independencia del permiso de hasta dos meses previsto en el parrafo
anterior y para el supuesto contemplado en dicho pérrafo, el permiso por adopcion,
guarda con fines de adopcion o acogimiento, tanto temporal como permanente, podra
iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucién judicial por la que se constituya
la adopcidn o la decision administrativa o judicial de acogimiento.

Durante el disfrute de este permiso se podra participar en los cursos de
formacion que convoque la Administracion.

Los supuestos de adopcién, guarda con fines de adopcidn o acogimiento,
tanto temporal como permanente, previstos en este articulo serdn los que asi se
establezcan en el Codigo Civil o en las leyes civiles de las comunidades auténomas
que los regulen, debiendo tener el acogimiento temporal una duracion no inferior a
un afo.

10. Permiso para empleadas en estado de gestacion: las empleadas tendrdn
derecho a un permiso retribuido, a partir del dia primero de la semana 35 de embarazo,
hasta la fecha del parto.

11.Permiso del progenitor diferente de la madre biolGgica por nacimiento,
guarda con fines de adopcidn, acogimiento o adopcién de un hijo o hija:Tendrdn
derecho a disfrutar de este permiso por el nacimiento, guarda con fines de adopcion,
acogimiento o adopcion de un hijo o hija el progenitor distinto a la madre bioldgica,
con una duracion de dieciséis semanas, de las cuales las seis semanas inmediatas
posteriores al hecho causante seran en todo caso de descanso obligatorio. Se ampliard
en dos semanas mds, una para cada uno de los progenitores, en los supuestos de
discapacidad del hijo o hija,y por cada hija o hijo a partir del segundo en los supuestos
de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento miltiples, a
disfrutar a partir de 1a fecha del nacimiento, de la decision administrativa de guarda con
fines de adopcidn o acogimiento, o de la resolucién judicial por la que se constituya
la adopcion.

Este permiso podra distribuirse por el progenitor que vaya a disfrutar del
mismo siempre que las seis primeras semanas sean ininterrumpidas e inmediatamente
posteriores a la fecha del nacimiento, de la decision judicial de guarda con fines de
adopcion o acogimiento o decision judicial por la que se constituya la adopcion.

En el caso de que ambos progenitores trabajen y transcurridas las seis
primeras semanas, el periodo de disfrute de este permiso podré llevarse acabo de manera
interrumpida y ejercitarse desde la finalizacion del descanso obligatorio posterior al
parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses.

12. Permiso adicional al permiso del progenitor diferente de la madre
bioldgica por nacimiento, guarda con fines de adopcion, acogimiento o adopcion de
un hijo o hija.

Una vez agotado el permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica
por nacimiento, guarda con fines de adopcion o acogimiento, o adopcién de un hijo
o hija, y a continuacion del mismo, el personal empleado publico dispondrd de un
permiso adicional retribuido con una duracién que, sumada al citado permiso regulado
conforme a la legislacion bésica estatal vigente, alcance un periodo de descanso total
de veinte semanas

13. Permiso por violencia de género sobre los/as empleado/as: las
faltas de asistencia de los/as empleados/as victimas de violencia de género,
totales o parciales, tendrdn la consideracién de justificadas por el tiempo y en las
condiciones en que asf lo determinen los servicios sociales de atencién o de salud
segun proceda. Asimismo, los/as empleados/as victimas de violencia de género,
para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral,
tendrdn derecho a la reduccién de la jornada con disminucién proporcional de la
retribucion, o de la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion
del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion
del tiempo de trabajo que sean puedan establecerse.

14.-Permiso por violencia terrorista: los empleados que hayan sufrido
dafos fisicos o psiquicos como consecuencia de la actividad terrorista, su conyuge o
persona con analoga relacion de afectividad, y los hijos de los heridos y fallecidos,
siempre que ostenten la condicion de empleados y de victimas del terrorismo de
acuerdo con la legislacién vigente, asi como los empleados amenazados en los
términos del articulo 5 de la Ley 29/2011, de 22 de septiembre, de Reconocimiento
y Proteccion Integral de las Victimas del Terrorismo, previo reconocimiento del
Ministerio de Interior o de sentencia judicial firme, tendrdn derecho a la reduccién

de la jornada con disminucién proporcional del retribuciones, o la reordenacion
del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del
horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo que se establezca por
la Administracion.

Estas medidas serdn adoptadas y mantenidas en el tiempo en tanto resulten
necesarias para la proteccion y asistencia social integral de la persona a la que se
concede, ya sea por razon de las secuelas provocadas por la accion terrorista, ya sea
por la amenaza a las que se encuentra sometida.

15.Permiso por cumplimiento de deberes relacionados con el entorno
familiar: se concederd permiso por tiempo indispensable para el cumplimiento de un
deber inexcusable de cardcter puiblico o personal y por deberes relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y laboral. En este permiso estard incluidos, entre otros,
los siguientes supuestos:

* Para realizar gestiones o tramites ante la administracién ptiblica, bien para si mismo o
paraacompaiiar amenores, familiares hastael primer grado de consanguinidad o afinidad
y/o personas dependientes o que, por salud o edad, necesiten ayuda en este sentido.
 Para asistencia a consulta de menores, familiares hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad y/o personas dependientes.

* Para realizar los trdmites de ingreso en Centros de Ancianos o Cuidados Especiales,
de familiares hasta segundo grado de consanguinidad

¢ En general, para cualquier gestion imprescindible que sea imposible realizar fuera de
la jornada laboral, para lo cual habrd de justificarse tal necesidad.

La concesion de permiso por estos motivos quedard sometida a los siguientes criterios:
* Debe acreditarse que la actividad en cuestion no pueda realizarse fuera de la jornada
de trabajo.

» Cuando haya margen para ello, se realizard siempre en el momento que menos
perjudique a la prestacion del servicio.

*Seacreditard conel documento correspondiente larealizacion de laactividad en cuestion.

Se acreditara la situacion de dependencia familiar, de los familiares arriba
mencionados, mediante Volante de Empadronamiento Colectivo o carnet de cuidador.
Excepcionalmente, la Comision Paritaria, podrd estudiar situaciones, que sin cumplir
los requisitos antg:riores, esté suficientemente justificada

ARTICULO 14.- EXCEDENCIAS

Las excedencias se concederdn a todos/as los/as empleados/as municipales
que la soliciten, conforme a las disposiciones legales vigentes en cada momento.
CAPITULO III.- PRESTACIONES SOCIALES

ARTICULO 15.- ENFERMEDAD Y ACCIDENTES

La Corporacion garantizard a los/as empleados/as en baja por incapacidad
temporal, la diferencia que hubiere entre el conjunto de las prestaciones por IT y el
100% de sus retribuciones fijas y periddicas, excepto si dicha baja fuera consecuencia
de un accidente laboral en otro puesto de trabajo distinto del municipal

El/la empleado/a que, por prescripcion facultativa de la Seguridad Social
0 Mutua de Accidentes, tenga que efectuar desplazamientos a mas de 80 kms. de
Conil para recibir asistencia sanitaria o tratamiento quirtirgico como consecuencia
de encontrarse en situacién de baja por enfermedad o accidente, percibira el importe
de los gastos de desplazamiento asi como las dietas correspondientes, conforme a los
criterios, extension y cuantias vigentes en materia de dietas y kilometraje.

Los gastos reflejados anteriormente seran aplicados igualmente a un
acompaifiante del/la empleado/a, si la Comisién Paritaria de Empleados Municipales,
asf lo determina.

En todo caso, serd necesaria la previa peticion y posterior justificacion
de la necesidad del desplazamiento, de los gastos realizados y de que éstos no son
abonados por la Seguridad Social o Mutualidad correspondiente, siendo la cantidad a
abonar,en cada caso concreto, determinada por la Comision Paritaria de los Empleados
Municipales.

El personal que, como consecuencia de un accidente laboral, deba ser
adscrito a otro puesto de trabajo distinto del que venia desempefiando con anterioridad
al accidente, el Ayuntamiento complementard hasta el total de las retribuciones del
puesto de origen si tuviese fijadas retribuciones superiores a las del nuevo puesto.

ARTICULO 16.- JUBILACION VOLUNTARIA'Y DECLARACION DE
INVALIDEZ PERMANENTE

Los/as empleados/as municipales con mas de tres afios de antigiiedad en el
Ayuntamiento, que vayan a jubilarse voluntariamente al menos un afio antes a la fecha
del cumplimiento de la edad reglamentaria de jubilacién ordinaria, o por declaracién de
invalidez permanente percibirdn un premio de 247,26 € por afio de servicio, con una
percepcion maxima de 9692,09 €. El pago se efectuard de acuerdo con las posibilidades
presupuestarias y como maximo en un periodo no mayor a seis meses.

El Ayuntamiento facilitara el acceso a la jubilacion parcial a todos aquellos
empleados que lo soliciten. )

ARTICULO 17.- AYUDA POR JUBILACION

El/la empleado/a municipal de este Ayuntamiento al jubilarse por
cumplimiento de la edad reglamentaria, percibird un premio de de 2.266,66 €, en un
periodo no mayor a tres meses. )

ARTICULO 18.- AYUDA POR NATALIDAD O ADOPCION

Por cada hijo/a nacido/a vivo/a o adoptado/a, el/la empleado/a municipal,
percibird la cantidad de 181,96 € con cargo al Ayuntamiento, debiendo solicitarse
dentro del aflo siguiente al hecho causante, entendiendo por tal, el dia del nacimiento
del hijo/a o la fecha de resolucion de la adopcion.

ARTICULO 19.- AYUDA POR NUPCIALIDAD

El/la empleado/a municipal acogido al presente Pacto que contrajere
matrimonio o se inscribiera como pareja de hecho en el correspondiente registro
puiblico, recibird una ayuda tnica de 13242€.

ARTICULO 20.- AYUDAS ESCOLARES A HIJOS DE EMPLEADOS

20.1.- Normativa: Se establece una ayuda escolar destinada a los hijos/as
de los/las empleados/as acogidos al presente Acuerdo.
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20.2.- Solicitudes: Deberd cumplimentarse el modelo de solicitud que = AUATITONOS: oot hasta 300€
facilitard el Departamento de Personal,ala que se adjuntard documentacién acreditativa - Intervenciones quirdrgica: .............. hasta 200€ en su conjunto y por una sola vez.

de matriculacion del curso de que se trate.
20.3.- Presentacién y concesion: El plazo de presentacion de instancias
serd del 10 de septiembre al 30 de noviembre, y se abonaran en la némina de enero.
20.4 .- Importes por nivel de estudios

SESE;?(;?; Emversnanos/Grado 200€
- Bachillerato/Grado Medio FP 150€
- Enseflanza Obligatoria:

-ESO 100€
- Primaria 100€
- Educacion Infantil 100€

20.5.- El plazo de inicio y finalizacidn, serdn comunicadas desde el
departamento de Recursos Humanos al personal municipal, dando la méxima difusion
posible a la informacion, para el conocimiento general de la misma.

ARTICULO 21.- AYUDAS DE ESTUDIOS DE EMPLEADOS/AS
MUNICIPALES

Con objeto de contribuir a la promocién educativa de los/as empleados/as
municipales,el Ayuntamiento concederd ayudas por los siguientes conceptos e importes:
a) Ensenanza Obligatoria (ESO y Primaria)
b) Bachillerato/ Grado Medio ...........cccevevevereeeeeeererenen . 13720 €
C) Estudios UniVerSitario.........coceveurereurirernereecenneiniieiseeeneinnenns 30€ por asignatura

Para percibir estas cantidades, serd necesario que los/as empleados/as las
soliciten antes del 30 de noviembre, abonandose s6lo cuando se acredite documentalmente
la matriculacion de un nuevo curso, en la ensenanza obligatoria y bachillerato/grado
medio. En relacion al Estudio Universitario se abonara el importe arriba mencionado,
por cada asignatura que conste en la matricula.

La matriculacién de un nuevo curso se entenderd referida a curso superior
al dltimo realizado, salvo, naturalmente cuando se inicien dichos estudios. Serd
imprescindible adjuntar copias de facturas de los gastos originados. En casos concretos
serd la Comision Paritaria de los Empleados Municipales, la encargada de determinar
algunos casos especiales que pudieran producirse )

ARTICULO 22.- AYUDAS POR HIJOS/AS, PADRES O CONYUGES
DISMINUIDOS/AS

Todos/as los/as empleados/as municipales acogidos/as al presente Acuerdo
de Mejoras, percibiran una cantidad mensual, por cada hijo/a, padres que convivan con
el/la empleado/a o conyuge disminuido/a fisico/a o psiquico/a atendiendo al siguiente
porcentaje de minusvalfa:

Q) CONEI 33 T0 vttt aean 83.21€
b) Conel 65 % ....... 166 .46€
¢)Conel99 % ....... ... 249,70€

Para percibir estas cantidades, los/as empleados/as municipales deberan
presentar la siguiente documentacion:
- Solicitud del/la interesado/a.
- Documentacién que acredite la dependencia y la prestacion de cuidados directos al
familiar por parte del/la empleado/a.
- Certificacion de que no percibe prestacion econdmica por el mismo concepto en la
Seguridad Social o Junta de Andalucia o en el caso que la perciba certificado de la
cantidad percibida. ) 3
ARTICULO 23.- SUBVENCIONES MEDICO-FARMACEUTICAS
23.1.- Tendrdn derecho a las prestaciones-ayudas reguladas en este articulo
los siguientes:
- Los/as empleados/as municipales acogidos/as al Acuerdo de Mejoras.
- Los conyuges de los mismos o personas con quien convivan en analoga relacion de
efectividad a la conyugal, inscrita como pareja de hecho en el correspondiente registro
publico, que se encuentren en situacion de desempleo.
- Los/as hijos/as menores de edad.
- Los/as hijos/as mayores de edad en situacion de desempleo y mediante acuerdo de
la Comisién Paritaria de Empleados Municipales.
23.2.- Prestaciones:
a) Dentarias:
- Dentadura superior o inferior: ............
- Dentadura completa: ..........ccooveveierieinieneieincinnnes
- Reparacion de piezas o pulpotomia: ..
- Empastes U 0bturaciones: ............ccoveeveeeriernienennn.

hasta 174,24€
hasta 344 40 €
hasta 51,17 €
hasta 30,72 €

- Limpieza dental: .. hasta 30,72€
- BXtracciones: .......cccccvveviiniiiniiiiinns ...hasta 25€
- Proétesis fijas:........ . . hasta 250€
- Protesis removible: ... hasta 180€
- Periodoncia incluida cirugfa: . hasta 200€
- TAC dental y radio@rafia: ........ccooeveeuriueeniieieirieiriesce e hasta 80€

- Férulas

(incluidas para apnea del sueflo, estabilizacion y neuromiorrelajacion) ...hasta 150€
- Ortodoncia, el 30% del presupuesto, con un mdximo de 600 €. Esta Ayuda podrd
solicitarse una sola vez, durante todo el tratamiento, aunque éste sea superior a un afio.
b) Oculares y auditivas:

- Monturas: .............. .. hasta 50€
- Lentes monofocales: hasta 100€
- Lentes bifocales o progresivas: . hasta 180€
- Lentes de contacto: hasta 120€

- En relacién a los empleados municipales que trabajen con pantalla, se abonard el
importe completo de las gafas

- En caso de miopia y alta graduacién o cuando exista una importante anisometria
en el que el coste de las gafas fuera superior a causa de los cristales, se ayudard con
un 85% del precio de éstos tltimos siendo compatible esta ayuda con la percibida en
concepto de gafas bifocales o progresivas, gafas o lentes de contacto. Se entiende por
alta graduacion, a partir de cuatro dioptrias.

¢) Ortopédicas:

- Calzados ortopédicos:.............
- Plantillas ortopédicas: ............
- Medias ortopédicas: ....
- Alzas y tacén ortopédico: ......
- Muletas ortopédicas: ..............
- Fajas ortopédicas: .................
- Vehiculos de invdlidos:
- Collarines ortopédicos: .
- Rodilleras ortopédicas: ...........
- Corsé ortopédico: ........couenne..
- Quiropodia
- Papiloma .......ccccccceenenne.

...................... hasta 91,24 €
..................... hasta 51,17 €
.......... hasta 51,17 €
........hasta 51,17 €
.......... hasta 51,17 €
............. hasta 51,17
........ hasta 255,77 €
......... hasta 5341 €
.......... hasta 5341 €
..................... hasta 71.59 €
............ hasta 25€
...hasta 80€

- Plantillas biomecdnicas .............. hasta 90€
- Tobillera y/0 rodillera .........ccceueueieieieinieeeeeeee e hasta 60€
- Férula inmovilizadora de mufieca y/o de pulgar hasta 60€

Las ayudas por estos conceptos se abonardn salvo que dichos productos o
intervenciones se faciliten por la Seguridad Social.
d) Tratamiento logopédico:

El tratamiento logopédico se ayudard con una cantidad de 270,98 € anuales
por familia.

e) Tratamiento de fisioterapia u osteopatia

El130% de la factura del tratamiento o los tratamientos que se hagan en el
afio, hasta un maximo de 120€ al afo.

f) Tratamiento psicoldgico de los empleados municipales e hijos menores.

E130% de la factura del tratamiento o los tratamientos que se hagan en el
afio, hasta un maximo de 120€ al afio

23.3.- Todas y cada una de las ayudas médico-farmacéuticas se abonardn
previapresentacion de facturas acreditativas expedidas porel facultativo correspondiente
o establecimiento legalmente autorizado.

Sélo se hard efectiva una ayuda por persona y por el mismo concepto cada
aflo, salvo prescripcién médica y en casos excepcionales que serdn estudiados por la
Comision Paritaria de Empleados Municipales.

23.4.- Las Ayudas Médico Farmacéuticas que retnan las condiciones
exigidas, se tramitardn de oficio por la Delegacion de Personal.

23.5-El pago de las indemnizaciones se hard efectiva, en el plazo maximo
de tres meses, desde la presentacion de la solicitud, debidamente cumplimentada.

ARTICULO 24.- SEGURO DE VIDA Y ACCIDENTES

Los/as empleados/as municipales acogidos al presente Acuerdo y, en su
defecto, los/as beneficiarios/as designados/as por €l o, en caso de no designacién
expresa, por orden preferente y excluyente el conyuge, los/as hijos/as, los padres o
los herederos/as legales, serdn indemnizados/as con 21.000 euros en los supuestos de
fallecimiento o declaracién de invalidez permanente, aumentdndose esta cantidad en
1000 euros cada dos afios.

El Ayuntamiento estard obligado a suscribir una péliza de seguro colectivo
de vida y accidentes que cubra lo establecido en el pdrrafo anterior.

La Corporacion serd responsable subsidiaria de la mencionada pdliza.

ARTICULO 25.- AYUDAS POR VIUDEDAD U ORFANDAD

En caso de fallecimiento del/la empleado/a municipal, el/la viudo/a,
huérfanos/as, o familiares que con él convivieren conjuntamente y a su cargo, percibirdn
una ayuda tnica, con cargo la Corporacién por la cantidad de 562,77 €.

ARTICULO 26.- AYUDAS PARA RENOVACION DE PERMISO DE
CONDUCIR, GASTOS DE COLEGIACION Y CARNET DE MANIPULACION
DE PRODUCTOS FITOSANITARIOS

Alos/as empleados/as municipales que por razén del puesto de trabajo deban
actualizar periddicamente su permiso de conducir, el Ayuntamiento les abonara los gastos
de renovacion, previa justificacion de su coste. Si por razén del puesto de trabajo, el/
la empleado/a municipal precisare de un permiso de conducir de categoria superior, el
Ayuntamiento abonara los gastos que suponga la obtencion del mismo. Igualmente, a todos
aquellos empleados que regularmente utilicen un vehiculo parael servicio del Ayuntamiento
se les abonard la ayuda para la renovacion del permiso de conducir obligatorio.

Se abonaran los gastos de Colegiacion a aquellos/as empleados/as
municipales alos que la Corporacién les exijadedicacién exclusivahaciael Ayuntamiento,
una vez que para el desempefio de sus funciones se les requiera que deban estar en
posesion de la misma.

Del mismo modo, se procedera al abono de gastos de renovacion del carnet
de productos fitosanitarios manejados por los/as jardineros/as municipales imprescindible
para el desarrollo de su trabajo.

ARTICULO 27.- VIVIENDA

El Ayuntamiento, en la medida de sus posibilidades y de acuerdo con la
Legislacion vigente, facilitard al personal a su servicio la construccién de viviendas
a través de la constitucion de Cooperativas de 1* vivienda que retnan los requisitos
legales e integren, al menos a 20 empleados/as municipales.

ARTICULO 28.- SOLICITUDES Y CERTIFICADOS

Los/as empleados/as municipales quedardn exentos/as de cuantos reintegros
acompafienalas solicitudes y certificados que se expidan, que se encuentren relacionados
directamente con el puesto de trabajo que presten.
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ARTICULO 29.- DEVENGO DE LAS PRESTACIONES SOCIALES

Las prestaciones sociales previstas en este capitulo deberdn solicitarse
dentro de los dos meses siguientes a producirse el hecho causante de la prestacion,
salvo lo que se disponga en la regulacion de cada una de ellas o aquellas que se aplican
de oficio por la Delegacién de Personal.

ARTICULO 30.- ASISTENCIA JURIDICA

El Ayuntamiento garantizard asistencia juridica gratuitaalos/as empleados/
as municipales que lo precisen por causas derivadas de la prestacion de servicio,
y siempre que la accion del/la empleado/a municipal no se dirija contra el propio
Ayuntamiento y que de los hechos acaecidos no resulte la apertura de expediente
disciplinario. Asimismo, sera responsable civil subsidiario de todos los hechos que
impliquen a sus empleados/as municipales en el ejercicio de sus deberes y en la
relacién de sus servicios, siempre que no se demuestre la responsabilidad penal del/
la empleado/a municipal implicado en hechos que constituyan delitos o faltas graves
contra las personas y las cosas.

Todos los casos serdn estudiados e informados por la Comisién Paritaria
de Empleados Municipales.

El Ayuntamiento suscribird una péliza de seguro que cubra laresponsabilidad
civil subsidiaria a que se ha hecho referencia.

CAPITULO IV.- DERECHOS PROFESIONALES

ARTICULO 31.- FORMACION PROFESIONAL

31.1.Laformaci6n y actualizacion de los/as empleados/as es una necesidad
en si misma. De ahi, que se requiera el establecimiento de unas estrategias para detectar
las necesidades de formacion y actualizacion del personal. La formacion profesional
y perfeccionamiento del personal se realizard mediante cursos, cursillos, jornadas o
similares, excluidos los estudios universitarios.

31.2. La formacién se canalizard a través de:

2.1. Planes de Formacion continua a los que se pueda optar

2.2.Formacion propia del Ayuntamiento que se establecerd anualmente por
la Comisién de Formacion de los Empleados Municipales y que serd aprobada por el
érgano competente.

2.3. Acciones formativas individualizadas.

31.3. Comisién de Formacion

3.1. Estard integrada por parte del Ayuntamiento por tres miembros
designados por la Alcaldia y, por parte de los/as empleados/as, tres miembros de la
Junta de Personal Y 3 miembros del Comité de Empresa. Podra asistir a las sesiones
personal técnico con la finalidad de asesoramiento.

3.2.Serd Presidente/ael Alcalde o Concejal/aen quien delegue y se nombrard
un/a Secretario/a entre el personal del Ayuntamiento.

3.3. El funcionamiento de la citada Comision serd el siguiente:

a) Se reunird en sesion ordinaria trimestralmente, durante la primera quincena
de los meses de Marzo, Junio, Septiembre y Diciembre, convocandose por la
Delegacién de Personal con cuarenta y ocho horas de antelacién al dia sefialado
para la reunion.

b) Se reunird en sesidn extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes, en un plazo
de veinticuatro horas desde la recepcion de la peticidn por parte de la Delegacién de
Personal.

c) En las convocatorias deberan figurar los siguientes extremos: dfa, lugar y hora de
la reunién y el orden del dia.

d)Parasu vélidaconstitucion serd necesariala asistencia de lamayorfa de sus componentes
en primera convocatoria y tres miembros en la segunda, uno de cada una de las partes
integrantes (Empresa, Comité de Empresa y Junta de Personal), siendo obligatoria la
presencia del/la Presidente/a y la del/la Secretario/a.

e) De cada sesion se levantard el acta correspondiente, que serd aprobada por la
Comisién en la sesidn posterior.

f) Para la vélida adopcidn de acuerdos serd necesaria la mayorfa simple de los
miembros presentes. El representante de la empresa que acuda en representacion de
ésta, dispondrd de los 6 votos que le pertenecen. En caso de empate se resolverd a
favor de la accién formativa.

3.4. Corresponde a la Comision de Formacion:

a) Establecer anualmente la formacion propia del Ayuntamiento

b) Resolverlassolicitudes de acciones formativas, realizando la propuesta de resolucién
de conformidad con lo dispuesto en los articulos siguientes.

c) Velar por el cumplimiento de las acciones formativas.

3.5. Laasistencia a cursos de formacién y perfeccionamiento por parte del
personal municipal podré propiciarse de oficio por parte del Ayuntamiento o a instancia
particular.

3.6.Enlos casos en los que el Ayuntamiento, de oficio, considere conveniente
u obligatorio que el/la empleado/a asista a cursos de formacion:

a) Deberd facilitar su realizacién dentro de la jornada laboral y si ello no fuera posible,
establecer una compensacion horaria.

b) Las acciones formativas deberdn estar homologadas y tener validez ante cualquier
Administracién Publica.

3.7. Procedimiento de concesién de las acciones formativas a instancia
particular:

a) Aquellas acciones formativas que no impliquen disfrute de jornada laboral y/o
desembolso econdmico por parte del Ayuntamiento, son de solicitud y asistencia
libres.

b) Aquellas acciones formativas que impliquen disfrute de jornada laboral y/o
desembolso econdmico por parte del Ayuntamiento (abono de la cuota de inscripcion,
de matricula o de las indemnizaciones que se estimen procedentes), deberan cumplir
los siguientes requisitos:

- Deberdn estar homologadas y tener validez ante cualquier Administracién Publica.
- Dentro de unamisma anualidad, s6lo se podrd obtener autorizacién para dos acciones
formativas. Una de ellas debe estar relacionada con el puesto que se ocupa, mientras

que la otra puede versar sobre materias propias del Ayuntamiento o competencias
municipales.
- Se solicitaran por escrito adjuntando la siguiente documentacion:

* Informacion de la accion formativa que se solicita.

* Informe del/la Jefe/a del Servicio correspondiente, en el que se muestre
la conformidad con la realizacion, indicando si guarda o no relacion con el puesto
de trabajo o en su caso con materias propias del Ayuntamiento o competencias
municipales.

*Enlos casos en que larealizacion de laaccion formativa implique ausencia
del puesto de trabajo, serd necesario informe del/la Jefe/a del Servicio correspondiente,
manifestando que el servicio quedard cubierto.

* En el supuesto de concurrencia de peticiones para acciones formativa,
coincidentes en el periodo de celebracion, de una misma drea o departamento, el/la
Jefa del Servicio correspondiente, debera hacer constar en su informe, conforme
a las necesidades del servicio, el nimero maximo de empleados/as municipales
que puedan realizar la accion formativa solicitada a fin de que se quede el servicio
cubierto.

-LaDelegacion de Personal resolvera las peticiones recibidas conforme a los siguientes
criterios:

* En el supuesto de concurrencia de peticiones dentro de un mismo drea
o departamento, y para que quede cubierto el servicio, tendran prioridad aquellos que
lleven mds tiempo sin realizar acciones formativas.

* Si tras aplicarse el criterio anterior, no fuese posible determinar el
caracter preferente de una de ellas, se optara por dar prioridad a aquella peticién del/
la empleado/a que lleve mds tiempo prestando servicio en el Ayuntamiento.

* Si existiesen dudas sobre la procedencia de la accién formativa, por
no guardar relacion con el puesto de trabajo o con materias del Ayuntamiento o
competenciamunicipales, se trasladard la decisién sobre la autorizacién ala Comisién
de Formacion.

- La resolucion que se adopte deberd expresar:

* Si se concede o se deniega la accion formativa.

*Sise concede o se deniega el abono de la cuota de inscripcién o matricula.

* Si se concede o se deniega el abono de las indemnizaciones
correspondientes.

* Los casos de denegacion se hardn de forma motivada.

- Una vez autorizada una accion formativa, el/la empleado/a deberd justificar
documentalmente su realizacién. Si el/la empleado/a no asiste a la misma sin causa
justificada, se contabilizard dicha accion como efectivamente realizada a efecto de
computo de cursos.

31.4 .- El Ayuntamiento aumentard progresivamente la partida de formacion
de los empleados municipales, a raz6n de 6000€ al afio

ARTICULO 32.- PROMOCION PROFESIONAL

Los canales de promocién deben permitir la posibilidad de que cualquier
empleado/a municipal del Ayuntamiento acceda del menor al mayor puesto de
responsabilidad, siempre que cumpla con los requisitos de cada caso. A tal efecto,
se priorizard la carrera profesional de los empleados, mediante promociones internas
verticales y horizontales.

ARTICULO 33.- VACANTES

En aquellos puestos vacantes, que se encomiende a algin empleado
municipal, de forma continuada, la realizacion de funciones de una categoria
superior a la suya, percibird las retribuciones correspondientes a dicha categoria
superior.

ARTICULO 34.- DERECHOS SOCIALES DE LA MUJER
TRABAJADORA

La empleada municipal tendrd derecho, durante su embarazo, al cambio
de puesto de trabajo, si éste pudiera resultar perjudicial para ella o para el feto, sin
menoscabo de sus derechos econdmicos y profesionales, a peticion de las empleadas
y con intervencion de la representacion sindical.

ARTICULO 35.- PROVISION DE PUESTOS DE TRABAJO

35.1.- El sistema de provision de puestos es el instrumento normal de
cobertura de vacantes. Los procedimientos de seleccion externa serdn un instrumento
secundario para atender las demandas de recursos humanos de la organizacion. La
oferta de empleo publico se utilizard sélo para cubrir aquellas vacantes que no puedan
ser cubiertas legalmente mediante los sistemas de provision de puestos o, en su caso,
de promocion interna.

35.2.- Se hard un estudio anual de aquellas plazas y puestos que quedaran
vacantes 0 que serdn de nueva cobertura, con objeto de planificar las convocatorias
para la provision de puestos y, en su caso, la promocion interna.

35.3.- En los procedimientos de provision de puestos y de promocion
interna se valorard, la antigiiedad, y en su caso, la trayectoria y actuacion profesional,
la calidad de los trabajos realizados y los conocimientos adquiridos, aplicandose a tal
efecto los sistemas de evaluacion que se determinen.

35.4.- La provisién de los puestos de trabajo vacantes se realizard por
el procedimiento que, para cada puesto, se establezca en la Relacion de Puestos de
Trabajo del Ayuntamiento de Conil de la Frontera, con sujecién a lo dispuesto en el
Reglamento General de Provisién de Puestos de Trabajo y Promocién Profesional
de los Funcionarios Civiles de la Administracion General del Estado o norma que lo
sustituya o complemente.

35.5.- Con anterioridad a la celebracién de los concursos, oposiciones o
concursos-oposiciones, para cubrir, como empleados municipal, plazas de plantilla,
se determinara el drea, servicio y unidad en donde se encuentren encuadrados los
puestos vacantes, correspondientes a las plazas incluidas en la Oferta. Dichos puestos
se convocaran, para ser cubiertos por empleados municipales, por el procedimiento de
concurso o libre designacion, de acuerdo con lo que establezca la Relacion de Puestos
de Trabajo.
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Anualmente se llevard a cabo una convocatoria general de provision de
puestos, en el que se ofertardn, a todo el personal empleados municipal, todos los
puestos vacantes.

Los puestos que queden sin cubrir se adjudicardn al personal de nuevo
ingreso, de acuerdo con las peticiones de los interesados, segtin el orden obtenido en
las pruebas de seleccion, siempre que retinan los requisitos objetivos determinados en
la Relacién de Puestos de Trabajo. )

. 35.6.- Cuando un puesto quede vacante, el Area de Personal junto con
el Area correspondiente, estudiard si es precisa su cobertura, asi como su posible
modificacion, en funcion de la estructura organizativa y de las necesidades del drea,
servicio o unidad a que se encuentre adscrito. Las modificaciones de puestos, asi como
sus funciones, deberdn ser negociadas con la representacion sindical en la Mesa de
Negociacién General.

35.7.- Cuando las necesidades del servicio lo exijan, los puestos de trabajo
podrén cubrirse mediante redistribucion de efectivos o por reasignacién de efectivos
como consecuencia de un Plan de Empleo.

35.8.- Cuando un puesto de trabajo quede vacante podré ser cubierto,
en caso de urgente e inaplazable necesidad, en comision de servicios de caracter
voluntario, con un empleado municipal que retina los requisitos establecidos para su
desempeifio en la relacion de puestos de trabajo, para lo cual se ofertard dicho puesto,
teniendo prioridad aquel trabajador con mds antigiiedad en el Ayuntamiento, que lo
solicite.

En el caso de que ningtin trabajador lo solicitase y fuese urgente la
cobertura de dicho puesto, se podrd acordar la comision de servicios de cardcter
forzoso destinando a un trabajador que preste servicios en la misma drea al que
pertenece el puesto vacante.

Las citadas comisiones de servicios tendrdn una duracién maximade un afio,
prorrogable por otro en caso de no haberse cubierto el puesto con cardcter definitivo.
Durante el primer afio deberd celebrarse un concurso de provision de puestos para su
posible cobertura con trabajadores del propio Ayuntamiento.

35.9.- La atribucion temporal de funciones como forma de provisién de
puestos de cardcter excepcional, tendrd una duracién mdxima de un afio, prorrogable
por otro en caso de no haberse cubierto el puesto con cardcter definitivo. En los casos
de funciones pertenecientes puestos cubiertos, se emitird informe por el jefe de servicio
o0 area motivando suficientemente la necesidad de dicha atribucion y se dard audiencia a
la persona que lo ocupa, negociandose en la Mesa de Negociacidn General. En los casos
de funciones pertenecientes a puestos vacantes o funciones que no se encuentren en la
Relacion de Puestos de Trabajo, se ofertara entre los distintos empleados que cumplan
los requisitos establecidos, teniendo prioridad aquel trabajador con més antigiiedad en
el Ayuntamiento, que lo solicite.

35.10.- Con caracter general se autorizardn las permutas de puestos de trabajo
entre empleados municipales de la misma categoria. En todos los casos, las jefaturas
de los servicios afectados emitirdn informe razonado al respecto. En el supuesto de
que alguno de los informes sea negativo, se pasaran para negociacion en la Comision
Paritaria. En caso de no existir acuerdo, la Corporacién decidird al respecto.

35.11.- Enlos casos de traslados por incapacidad y merma fisica o psiquica,
la Corporacién adoptard las previsiones oportunas a fin de que los empleados/as
municipales que por edad u otra razon tengan disminuida su capacidad para misiones de
particular esfuerzo o penosidad, siempre que no hayan sido declarados en situacién de
jubilacion permanente total o absoluta, sean destinados a puestos de trabajo adecuados a
sucapacidad disminuida y siempre que conserven la aptitud suficiente parael desempefio
del nuevo puesto de trabajo. En este caso el empleado/a percibird un plus por traslado
por incapacidad de caracter fijo mensual, por una cantidad que iguale, en el momento
de producirse el traslado, las retribuciones fijas del nuevo puesto de trabajo con las
percibidas en el anterior puesto (se considerard a este propdsito exclusivamente el
sueldo, trienios, complemento de destino y especifico).

35.12.- En todo caso, se recibirdn las retribuciones correspondientes por
las comisiones de servicios, atribucién de funciones o adscripciones temporales.

35.13.- Se aprobara un reglamento de provision de puestos de trabajo y
movilidad, ingresos y promocién interna, asi como de sustituciones de puestos, del
personal al servicio del Ayuntamiento de Conil que desarrollard lo establecido en este
articulo.

CAPITULO V.- SEGURIDAD E HIGIENE

ARTICULO 36.- PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

36.1.- El Ayuntamiento, de acuerdo con la normativa legal, mantendra un
Comité de Seguridad y Salud, integrado por la representacion elegida por el personal,
en paridad de miembros, con la que designe el Ayuntamiento.

Ostentara la Presidencia un miembro de la parte del Ayuntamiento.

Se designara un/a Secretario/a de entre el personal municipal.

Su régimen interno se regulard en un Reglamento.

Las propuestas del Comité de Seguridad y Salud serdn obligatoriamente
estudiadas, correspondiendo al 6rgano competente, su aprobacion.

Le corresponde al Comité de Seguridad y Salud las siguientes funciones:
a) Participaren laelaboracién, puestaen pricticay evaluacion de los planes y programas
de prevencion de riesgos en el Ayuntamiento. A tal efecto, en su seno se debatirdn, antes
de su puesta en préctica y en lo referente a su incidencia en la prevencién de riesgos, los
proyectos en materia de planificacion, organizacién del trabajo e introduccion de nuevas
tecnologias, organizacion y desarrollo de las actividades de proteccion y prevencion
a que se refiere el art. 16 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales y proyecto y organizacion de la formacion en materia preventiva.
b) Promover iniciativas sobre métodos y procedimientos para la efectiva prevencion de
los riesgos, proponiendo al Ayuntamiento la mejora de las condiciones o la correccion
de las deficiencias existentes.
¢) Promover la observancia de las disposiciones vigentes para la prevencion de los
riesgos laborales.

d) Vigilar el cumplimiento, tanto por parte de la Administracion Local como por los/las
empleados/as municipales, de la legislacion vigente en materia de seguridad e higiene.
e) Conocer directamente la situacién relativa a la prevencién de riesgos en el
Ayuntamiento, realizando a tal efecto las visitas que estime oportunas.

f) Interesar la practica de reconocimientos médicos preventivos a los/as empleados/as
municipales y conocer los resultados no nominativos de los mismos, asi como otras
campailas en materia de medicina preventiva que pudieran realizarse.

g) Promover la paralizacion provisional de un trabajo ante la presencia de un riesgo
grave e inminente para la integridad fisica de los/as empleados/as municipales, dando
cuenta al érgano competente.

h)Regulary proponer todo loreferente alaropa de trabajo del personal del Ayuntamiento.

36.2.- Sin perjuicio de lo dispuesto en el punto anterior, por parte del
personal laboral y personal funcionario, existirdn dos Delegados/as de Prevencién
para cada uno de ellos, entendiendo por tal, los empleados municipales con funciones
especificas en materia de prevencion de riesgos en el trabajo.

Estos delegados serdn elegidos por la Junta de Personal de entre sus miembros.

Para alcanzar sus objetivos tienen las siguientes competencias:

a) Colaborar con el Ayuntamiento para mejorar la accién preventiva.

b) Promover y fomentar la cooperacién de los/as empleados/as municipales en la
ejecucion de la normativa sobre prevencion de riesgos laborales.

¢) Ser consultado por el Ayuntamiento.

Los/as Delegados/as de Prevencién pueden realizar las siguientes
actuaciones:

a) Acompaiiar a los/as técnicos en las evaluaciones preventivas del medio ambiente
de trabajo.

b) Acompaniar a los/as inspectores/as de trabajo en las visitas y verificaciones que
realicen en los centros para comprobar el cumplimiento de esta normativa, asi como
formular ante ellos las observaciones que estimen oportunas.

¢) Tener acceso a la informacion y documentacién relativa a las condiciones de trabajo
necesarias para ejercer sus funciones.

d) Ser informados por el Ayuntamiento sobre los dafios producidos en la salud de los/
as empleados/as municipales, una vez conocidos por éste, pudiendo presentarse, atin
fuera de su jornada laboral, en el lugar de los hechos para conocer sus circunstancias.
) Recibir del Ayuntamiento las informaciones que procedan de otras personas y rganos
encargados de la proteccion y prevencion en el mismo, asi como de los organismos
competentes para la seguridad y la salud de los/as empleados/as municipales, sin
perjuicio de la colaboracion con la Inspeccion de Trabajo.

f) Visitar los lugares de trabajo a fin de vigilar y controlar las condiciones de trabajo,
pudiendo para ello, acceder a cualquier zona de los mismos y comunicarse durante
la jornada con los/as empleados/as municipales de manera que no se altere el normal
desarrollo del proceso productivo.

¢) Recabar del Ayuntamiento la adopcién de medidas preventivas y para la mejora de
los niveles de proteccién de la seguridad y la salud de los/as empleados/as municipales.
Para ello pueden hacer las propuestas que consideren, al Ayuntamiento y al Comité de
Seguridad y Salud, para su discusion en el seno del mismo.

La negativa del Ayuntamiento a adoptar estas medidas debe ser motivada.
h) Proponer alaJuntade Personal la adopcion del acuerdo de paralizacion de actividades.

Los/as delegados/as estan obligados a observar sigilo profesional respecto
a las informaciones recibidas, en esta materia, del Ayuntamiento, ain después de
haber dejado de ejercer esta representacion y en especial, sobre aquéllas para las que
el Ayuntamiento haya sefialado expresamente cardcter reservado.

En ningtin caso los documentos entregados por el Ayuntamiento pueden ser
utilizados fuera de su ambito ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

Como representantes de los/as empleados/as municipales tienen las mismas
garantias que los miembros de la Junta de Personal.

Ademads en su actuacién tienen derecho a las siguientes consideraciones:

- Disponen de un crédito horario de 20 horas mensuales.

- EI Ayuntamiento debe proporcionarles los medios y formacion que precisen para
realizar sus funciones.

36.3.- Laelecciénde los responsables en el organigrama de salud laboral del
Ayuntamiento serd consensuada en el Comité de Empresa y con la Junta de Personal.

ARTICULO 37.- SALUD LABORAL

El Ayuntamiento debe garantizar la vigilancia periddica de la salud de
los/as empleados/as municipales en funcién de los riesgos inherentes al trabajo. A tal
efecto, el Ayuntamiento pondré a disposicion de todo el personal un reconocimiento
médico anual gratuito.

En principio, la vigilancia se realizard s6lo si es aceptada voluntariamente
por el/laempleado/a municipal. De este cardcter voluntario sélo se exceptuaran, previo
informe de los/as representantes de los/as empleados/as municipales, los supuestos en
los que la realizacion de los reconocimientos sea imprescindible para:

- evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud de los/as empleados/
as municipales.

- verificar si el estado de salud del/a empleado/a municipal puede constituir un peligro
para el mismo, los demds empleados/as municipales u otras personas relacionadas con
el Ayuntamiento.

- proteger de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad cuando se
establezca asi en una disposicion legal.

- cubrir puestos de trabajo con riesgo de enfermedad profesional.

El Ayuntamiento dotard al personal, de la ropa adecuada para desempeiar
sus funciones, siendo obligado su uso durante su jornada laboral.

La ropa de trabajo o uniforme estard sujeta a la mayor idoneidad al puesto
de trabajo, teniendo en cuenta las razones de seguridad que el puesto requiera, asi como
las caracterfsticas fisicas del/la empleado/a municipal.

Laropa de trabajo se solicitard durante el mes de diciembre del afio anterior
conforme al sistema de puntos establecido por el Comité de Seguridad y Salud. El
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niimero y clase de prenda de trabajo, asi como el equipo de proteccion individual se
relacionan y vendran establecidas por el Comité de Seguridad y Salud

La utilizacion de equipos de proteccion individual serd de uso personal y
vendrdn determinados segtin se establezca en las evaluaciones de riesgos laborales.
CAPITULO VI.- REGIMEN DISCIPLINARIO

El régimen disciplinario de los/as empleados/as municipales, se regulard
segtin lo dispuesto en la legislacién vigente y en el Convenio Colectivo de Personal
Laboral y Acuerdo de Mejoras de Personal Funcionario.

CAPITULO VIIL.- RETRIBUCIONES

El régimen retributivo de los/as empleados/as municipales, se regulard
segtin lo dispuesto en la legislacion vigente y en el Convenio Colectivo de Personal
Laboral y Acuerdo de Mejoras de Personal Funcionario.

ARTICULO 38.- REVISION SALARIAL

El Ayuntamiento aplicard la revision salarial de conformidad con lo que
se establezca en las Leyes de Presupuestos Generales del Estado y, en su caso, en lo
dispuesto en la normativa autonémica de aplicacion a los/as empleados/as municipales
de la Administracién Local.

Asimismo,todas las percepciones econdmicas, incluidas enel presente Pacto,
excepto la cantidad prevista como indemnizacion en el seguro de vida y accidentes y
los anticipos reintegrables, se revisardn tomando como referencia lo dispuesto en el
apartado anterior.

ARTICULO 39.- INDEMNIZACIONES POR RAZON DEL SERVICIO

Las indemnizaciones por razon del servicio (desplazamiento, dietas,
alojamiento, manutencion etc.) a los/as empleados/as municipales se abonardn, en
los términos previstos en la legislacién vigente para los/las funcionarios/as publicos/
as al servicio de las Administraciones Publicas, siendo el importe, el previsto el RD
462/2002, de 24 de mayo, de Sobre Indemnizacion por Razén de Servicios.

ARTICULO 40.- PLAN DE PENSIONES

El Ayuntamiento realizard aportaciones a planes de pensiones de empleo
o contratos de colectivos que incluyan la cobertura de la contingencia de jubilacion
para el personal del Ayuntamiento, salvo limitacion legislativa al respecto.

DISPOSICIONES ADICIONALES
PRIMERA .- VINCULACION A LA TOTALIDAD

Las condiciones pactadas forman un todo orgénico e indivisible, y a efectos
de su aplicacién practica serdn consideradas globalmente en computo anual.

Las normas contenidas en el presente Pacto regulardn las relaciones
entre Ayuntamiento y sus empleados/as, con cardcter preferente y prioritario a otras
disposiciones de dmbito General o Sectorial

SEGUNDA .- CREDITO DE JORNADAS DE TRABAJO

Los empleados municipales podran crear un crédito de jornadas de trabajo
realizado en servicios extraordinarios, al que se podrd incluir las vacaciones y dias libres
adicionales no disfrutadas, para utilizarlas antes de la jubilacion. Se creard un archivo
personal por cada trabajador/ra para el control de la acumulacién de los créditos

TERCERA .- CLAUSULA DE REVISION

Si a lo largo de la vigencia de este Pacto, se modificase por el Estado la
legislacion vigente, permitiendo alguno o algunos de los derechos que en el presente
texto han sido recortados, de inmediato se procederfa a la revisién del mismo para
reflejar la nueva situacion.

Asimismo se revisardn, los importes incluidos en el Pacto de Condiciones
Comunes, de acuerdo con los incrementos retributivos previstos en las Leyes de
Presupuestos Generales del Estado.

ANEXO
PLANDEIGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARAELPERSONALLABORALY
FUNCIONARIO DELEXCMO AYUNTAMIENTO DE CONIL DE LAFRONTERA
1.-Marco Juridico de Referencia

En el marco legislativo internacional, las Naciones Unidas, especialmente
a través de la Organizacion Internacional del Trabajo, han promovido la igualdad
de oportunidades y de trato entre hombre y mujeres en el mundo del trabajo, y han
establecido Convenios Internacionales de especial importancia para laigualdad entre la
mujery el hombre, tales como el Convenio sobre la discriminacién en materia de empleo
y ocupacion, el Convenio sobre los trabajadores y trabajadoras con responsabilidades
familiares y el Convenio sobre la proteccién de la maternidad.

En el seno de la OIT, la Conferencia Internacional del trabajo ha dictado
multiples resoluciones relativas a la igualdad entre hombres y mujeres, a la igualdad
de remuneracién y a la proteccion de la maternidad.

En el marco legislativo europeo, cabe sefialar las directivas del Parlamento
Europeo, especialmente 1a 2002/73, sobre la aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, la formacion y
la promocién profesionales.

La Constitucién Espafiola en su articulo 14, proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo. En el articulo 9.2 consagra la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad
del individuo y de los grupos en los que se integra sean reales o efectivas.

El principio de igualdad, es asimismo, un principio fundamental en la
Union Europea. Desde la entrada en vigor del tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de
1999, la igualdad entre hombres y mujeres y la eliminacién de las desigualdades entre
unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de
la Union y de sus miembros.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, en su articulo 45 fija la obligacion de las empresas a elaborar
un plan de igualdad, que deberd ser consensuado con la representacion legal de las
personas trabajadoras.

ElReal Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba
el Texto Refundido , del Estatuto Basico del Empleado Piblico, en su Disposicion
Adicional Séptima, expresa taxativamente la obligatoriedad de las Administraciones

Piblicas de elaborar un Plan de Igualdad a desarrollar en el Convenio Colectivo o
acuerdo de condiciones del trabajo de personal funcionario.

2 -Introduccion relativa al compromiso.

Este Plan de Igualdad deberd, no sélo profundizar en la eliminacién de las
posibles desigualdades entre trabajadoras y trabajadores, sino que tiene que ir creando
una nueva cultura empresarial, donde por cuestiones de estereotipos y prejuicios, se
valoren en su justa medida las habilidades y competencias de unas y otros, eliminando
cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta y proponiendo en su caso las
acciones positivas que se consideren necesarias.

Igualmente deberd poner en las bases para que la conciliacién de la vida
laboral y personal de todas las personas que aqui trabajan sea una realidad, asi como
la eliminaci6n de la violencia y acoso en el trabajo por razén de género.

En definitiva velard porque no se produzca ningtn tipo de discriminacion
en el acceso a los puestos de responsabilidad o en la igualdad de retribuciones (a igual
competencia e igual responsabilidad igual salario), en el trato que deban recibir unas y
otros y a la ordenacién de los tiempos de trabajo para conciliarlos con la vida personal
y laboral.

Todo ello respetando en todo momento los principios de transversalidad o
mainstreming y poniendo especial cuidado en el lenguaje no sexista.

3.-Metodologia de trabajo

Las fases y metodologia de trabajo para elaboracion del Plan de Igualdad en

el Excmo. Ayuntamiento de Conil de la Frontera debe seguir las siguientes directrices:
1*Fase:
Realizacion del diagndstico de situacion (art. 46.1 LOIEMYH) mediante un andlisis de
lasituacion laboral de mujeres y hombres en la Entidad. Los datos estardn desagregados
por sexos y se empleardn métodos cuantitativos y cualitativos para su indagacion,
siendo posteriormente estudiados y analizados con la prevencion de disefiar las fases
detalladas a continuaci6n.

El proceso de elaboracion del estudio que debe realizarse por este
Ayuntamiento es el siguiente:

Datos que hay que recopilar:

-Empresa: Actividad, tamafio, cultura emprendedora, antigiiedad y organizacion.
-Plantilla (datos siempre desagregados por sexos): N.° de personas trabajadoras,
antigiiedad, edad, categorias profesionales, tipos de contrato, tipo de jornadas, personal
con familia y personas solas con dependientes a cargo.

-Posibles estereotipos en las précticas de gestion de politicas de recursos humanos:
comunicacion, publicidad, marketing, seleccién y contratacién,formacién y promocion,
politicas retributivas, medidas de conciliacién de la vida privada y laboral.
-Ordenacion del tiempo de trabajo.

-Formacién profesional.

Objetivo: identificar la situacion exacta en la que se encuentra la empresa
en relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

(Qué es? Andlisis detallado de la situacion de mujeres y hombre en la empresa.
Finalidad:

Obtener informacion.
-Identificar desequilibrios y desigualdades de Género.
-Definicién Plan de Igualdad.

Intervienen:

Todo el personal de la empresa:
-Equipo de gobierno.
-Comision de igualdad.
-Plantilla.
-Representacién sindical.

Comunicacion de resultados:
-Conocemos Areas a mejorar.
-Definimos c6mo lo haremos.
2'Fase:

Se disefian un conjunto ordenado de medidas y se fijan objetivos concretos
tendentes a alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y
a eliminar eventuales situaciones de discriminacion por razén de sexo, asi como, las
estrategias y practicas a adoptar por su consecucion (art. 46.1 LOIEMYH)

Enel presente Plan de Igualdad se establecen los recursos humanos necesarios
para hacerlas efectivas. Habrd que determinar los recursos materiales y econémicos.

Y del mismo modo, se ha de disefiar un calendario de desarrollo de los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, asi como de las estrategias y practicas a
adoptar.
3*Fase:

Enestafase se trata de ejecutar las medidas, estrategias y practicas adoptados
cuyos plazos concretos y efectivos deberdn establecerse en cada una de las medidas,
estrategias y practicas.
4'Fase:

Por tiltimo, en presente Plan de Igualdad y para garantizar el cumplimiento
del mismo, se establece un sistema eficaz de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados (art. 46.1 LOEIEMYH) que se llevard a cabo en reuniones semestrales entre la
Comisién de seguimiento nombrada a efecto.

Se empleardn métodos cuantitativos y cualitativos para su seguimiento y
evaluacion.

Del mismo modo, anualmente se realizard una evaluacién en cardcter
bianual de Plan de Igualdad donde se volverd a presentar la evaluacion cuantitativa
(la misma del diagndstico para valorar la evolucion) y donde se procederd a evaluar
el calendario de indicadores de género de cada una de las acciones o medidas
correspondientes a este afio y anteriores, con la pretension de valorar la evolucién
del Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de Conil de la Frontera y, en su caso,
proponer nuevas medidas de evaluacion y seguimiento, asi como medidas o acciones
correctoras.
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Para la elaboracién y la ejecucién del presente Plan de Igualdad se
garantizard la participacion y el acceso de las personas integrantes de la Comision
Permanente de Igualdad a todos los datos y a toda la informacidn relativa a cada una
de las fases de la elaboracion del Plan de Igualdad en el Excmo. Ayuntamiento de
Conil de la Frontera atendiendo en cada momento a la Ley de Proteccion de Datos.

4.- Comisién Permanente de Igualdad

Se constituye una Comisién Permanente de Igualdad para el seguimiento
efectivo de este Plan de Igualdad. Su objetivo serd velar por el cumplimiento de lo
establecidoenel Convenio Colectivoy el Acuerdo de Mejoras en materia de Igualdad de
Oportunidades y Conciliacion,haciendo cumplir lonegociado en los Planes de Igualdad
y las medidas de accion positiva adoptadas. Esta Comision estard compuesta por un
representante sindical de cada organizacion sindicales tanto a nivel estatal como de la
Corporacién, un empleado del Area de RRHH y un empleado del Area de la Mujer, y
la Delegada de RRHH y la de la Mujer.

5.- Objetivos

1. Objetivo principal del Plan de Igualdad

El objetivo principal del Plan de Igualdad es alcanzar e integrar la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como eliminar
la discriminacion por razén de sexo en el Ayuntamiento de Conil de la Frontera,
reconociendo la igualdad como principio bdsico y transversal, e incluyendo este
principio en los objetivos de la politica de 1a Entidad, y, en particular, en la politica
de la gestion de recursos humanos.

Ademas, este objetivo permitird la revision del Convenio Colectivo
Personal Laboral y del Acuerdo del Personal Funcionario desde una perspectiva de
género.

Este objetivo principal se desarrolla a través de una serie de objetivos
generales y especificos y una propuesta de acciones concretas a ejecutar en cada una
de las diferentes dreas de actuacion.

2.0bjetivos generales del Plan de igualdad:

-Integrar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el Excmo.
Ayuntamiento de Conil de la FOOOOrontera.

-Integrar la perspectiva de género en la gestion de la Entidad (procesos de acceso,
contratacion, promocion, formacion, etc.).

-Aplicar el principio de igualdad de oportunidades y de trato de mujeres y hombres,
asi como la no discriminacion en el ambito retributivo del Excmo. Ayuntamiento de
Conil de la Frontera.

-Promover e impulsar la corresponsabilidad y las medidas de conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal.

-Prevenir y erradicar el acoso sexual y por razén de sexo en la Entidad Municipal.
-Revisar el Convenio Colectivo del Personal Laboral y el Acuerdo del Personal
Funcionariado, que se estd elaborando, desde la perspectiva de género.

3.0bjetivos especificos y acciones:

Las dreas de actuacion, que a su vez vertebran el conjunto de objetivos,
medidas y acciones son las siguientes:

1. Acceso a la empresa y contratacion.

2. Formacion.

3. Promocién Profesional.

4. Corresponsabilidad y conciliacién de la vida profesional, familiar y laboral.
5. Salud laboral, acoso sexual y acoso por razén de sexo.

6. Sensibilizacién y comunicacion.

En cada una de estas dreas se desarrollan el objetivo de alcanzar para
hacer efectivos la igualdad, las acciones y medidas para conseguir dichos objetivos,
las personas o grupos responsables de su realizacion, y unos criterios o indicadores de
seguimiento.

6.-Medidas y actuaciones

Las medidas y actuaciones van encaminadas directamente a corregir:
-Discriminacién directa, entendida como la situacion en que se encuentra una persona
que sea,hayasido o pudieraser tratada en atencién a su sexo,de maneramenos favorable
que otra en situacién comparable.

-Discriminaci6n indirecta, entendida como la situacion en que una disposicién, criterio
o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro.

6.1 Medida n°1: El acceso al empleo

Para evitar cualquier tipo de discriminaci6n directa o indirecta en el acceso
al empleo en el Ayuntamiento, ademas de los principios generales de igualdad, mérito
y capacidad, se adoptan de las siguientes actuaciones:

ACTUACIONES

INDICADORES

ORGANO

Todas las convocatorias
recogerdn una referencia
al deber de los tribunales
o comisiones de
selecciones de velar, de
acuerdo con el Art. 14
de la Constitucién, por
el estricto cumplimiento
del principio de igualdad
de oportunidades entre
ambos sexos.

Andlisis de las ofertas de
empleo.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Todas las convocatorias
de plaza, velardn
escrupulosamente su
redaccidn, en un lenguaje
no sexista.

Andlisis de las ofertas de
empleo.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Todas las bases de los
procesos de seleccion
contendrdn una clausula
que establecerd como
elemento decisorio, en
los supuestos de empates
entre las personas
candidatas, la existencia
de infrarrepresentacion
en el grupo profesional
de que se trate. Dicho
criterio se utilizard, en
defecto de los criterios
previstos en la Ley para
desempatar.

Disminucion de diferencia
entre hombres y mujeres
en grupos menos
representados.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

En los procesos de
seleccion y promocion
se valorardn los cursos en
materia de Igualdad, en
la misma medida en que
actualmente se valoran los
cursos de Prevencion de
Riesgos Laborales.

Andlisis de las ofertas de
empleo

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Garantizar,enlamedidade
lo posible, la composicién
paritariaenlos Organos de
Seleccion.

Niimeros de tribunales de
seleccién y composicion,
desagregado por sexos.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Informacién especifica
través de una gufa a
los trabajadores/as y al
personal de nuevo ingreso
delas medidas de igualdad
y conciliacién de la vida
laboral y familiar.

Nimero de guias
entregadas al personal.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacién de
RRHH

ACTUACIONES INDICADORES ORGANO

Todas las convocatorias

Computarparalaprovisién
de puestos de trabajo,alos
efectos de valoracién del
trabajo desarrollado y
de los correspondientes
méritos, el tiempo que
las personas candidatas
hayan permanecido con
permisos relacionados
con la conciliacion de la
vida personal, familiar y
laboral.

Niimero de convocatorias
realizadas en las que se
incluya dicha valoraci6n.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

de empleo incluirdn
informacion sobre siexiste
en el correspondiente
grupo infrarrepresentado
de personas de algunos de
los sexos.

Disminucionde diferencia
entre hombres y mujeres
en grupos menos
representados.

Comisién Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

6.2.Medida n° 2: La sensibilizacién y formaci6n en materia de género
Para seguir profundizando en la igualdad real, y crear una cultura de empresa acorde
con el principio de igualdad, se proponen las siguientes actuaciones:

ACTUACIONES

INDICADORES

ORGANO

Todos los programas
para las pruebas de
acceso, deberdn contener
un nimero de temas,
de acuerdo con el nivel
de la plaza en cuestion,
relativos a la Igualdad de
Oportunidades.

Andlisis de las ofertas de
empleo y temarios.

Comision Permanente de
Igualdad.

Todaslas Areas,adoptardn
en todos sus escritos un
lenguaje no sexista.

N° de escritos que el
Observatorio de Lenguaje
Inclusivo no sanciona.

Comisién Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Las estadisticas que se
elaboren en todas las
Areas, deberdn llevar los
datos desagregados por
SEX0S.

Estadisticas desagregadas.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH




28 de junio de 2023

B.O.P.DE CADIZ NUM. 121

Péagina 19

ACTUACIONES

INDICADORES

ORGANO

ACTUACIONES

INDICADORES

ORGANO

Se fomentara la
realizacion de cursos de
formacion de habilidades
y actividades, para el
grupo infrarrepresentado
de personas de algunos de
los sexos.

N°de mujeres en cursos de
formacion.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacién de
RRHH

Desde el Servicio de
Formacion se organizaran
cursos y seminarios para
sensibilizar y elevar los
conocimientos de todo
el personal en materia de
Principio de Igualdad, asi
como, en la implantacién
de un lenguaje no sexista.

N°de cursos de Formacién
en igualdad en loes que
participan personal de
Recursos Humanos.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

6.3. Medida no 3: La Promocién profesional.
Para evitar y/ o en su caso corregir cualquier tipo de discriminacién directa

o indirecta del personal empleado ptiblico se proponen las siguientes actuaciones:

ACTUACIONES

INDICADORES

ORGANO

Realizar un estudio de la
plantilla, desagregado por
sexos, en el que se valore,
los grupos profesionales,
los niveles, los
complementos, los puestos
de responsabilidad, para
detectar las posibles
discriminaciones,

Estudio realizado

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Se procurard que la
seleccion del personal
directivo se ajuste a
la correspondiente
proporcionalidad entre
los sexos.

Equilibrio entre el nimero
de hombres y mujeres en
puestos directivos.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Los empleados tendran
derecho a un periodo de
excedencia no superior a
tres afios, para el cuidado
de hijo, menor a su cargo,
o familiar a su cargo
hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad,
en los términos previstos
en laley.

Periodos de excedencia
solicitados y concedidos.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

El permiso de lactancia,
serd de una hora, que
podrd dividirse en dos
fracciones de media hora,
pudiendo acumularse alos
30 minutos de descanso
laboral diario.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Se prestard especial
atencion a la revision de
ayudas escolares

Delegacion de RR.HH

6.5 Medida n® 5: Salud y prevencion del acoso y la violencia de género en

el trabajo.

Para prevenir y/o en su caso eliminar cualquier tipo de acoso o violencia
de género en el trabajo, se ha elaborado un protocolo especifico, que igualmente ha
sido consensuado con los sindicatos. Ademds de ello se afiaden algunas actuaciones
de prevencion de riesgos laborales.

ACTUACIONES

INDICADORES

ORGANO

Elaboracién de todas
las estadisticas del
desagregadas por sexos.

Implantacién del servicio
de Salud laboral

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Elaboracién de un
protocolo para detectar
posibles situaciones de
violencia de género.

Redaccion de Protocolode
nimero de casos

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Los cursos de reciclaje
y formacién deberdn
dar prioridad a las
madres y padres que
se reincorporen de una
licencia o excedencia por
tal motivo.

Cursos a los que accede
personal con hijos menores
de 1 aflo.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Los cursos de formacion
destinados a la promocion
tendrdn una reserva del
50% para las mujeres.

N° de cursos en el que
participan mujeres.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacién de
RRHH

Aplicacion del protocolo
para la prevencion del
acoso y la violencia, por
razén de género en el
trabajo.

Seguimiento de casos

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Elaborar un estudio
especifico sobre la salud
de la mujer trabajadora y
riesgos laborales durante
el embarazo y lalactancia.

Nimero de estudios
realizados.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

6.6 Medida no 6: Actuacién en relacion a la comunicacion y publicidad.

Asegurarel conocimiento de todala plantillasobre el proceso de implantacion
del Plan de igualdad y asumir el lenguaje inclusivo como herramienta indispensable
a favor de la igualdad entre mujeres y hombres.

6.4. Medida no 4: La conciliacion de la vida personal con la profesional.
Parapromovery facilitarla conciliacion de la vida personal con el desempefio
del servicio del Ayuntamiento de Conil de la Frontera se establecen las siguientes

medidas:

ACTUACIONES

INDICADORES

ORGANO

Se procedera al estudio y
desarrollo de las ayudas
de guarderia infantiles.
Dichas ayudas afectaran a
ninas y nifios de 0 a 3 afios.

N° de matriculas de hijos
e hijas del personal.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

El permiso de paternidad
encasode fallecimiento de
la madre, se incrementara
en un mes, pasando a ser
6 meses en total.

Frecuencia de uso de esta
accion.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Conrespectoalareduccién
del 50% de la jornada
laboral durante un mes,
en caso de enfermedad
muy grave de familiar,
se incluye la posibilidad
de agrupar el permiso
en quince dias a repartir
dentro del mes.

Uso de la reduccién
horaria.

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

ACTUACIONES

INDICADORES

ORGANO

Reservar un espacio para
refundirel Plande Igualdad
yrecogersugerencias sobre
igualdad de oportunidades
y conciliacion.

Carteleria, documentos,
envios de correos
electrénicos, yenlapdgina
web, en la pdgina de
igualdad.

Comisién Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Introducir informacion
sobre iniciativas
de igualdad de las
comunicaciones externas
de la empresa y en la
publicidad.

Seguimiento del
Observatoriodel Lenguaje
Inclusivo

Comisién Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Realizar un andlisis con
perspectiva de género de
los mecanismos utilizados
para la comunicacion con
la plantilla.

Seguimiento del
Observatorio del Lenguaje
Inclusivo

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH

Hacer seguimiento de
la utilizacién de la Guia
sobre el uso de lenguaje
no sexista.

Seguimiento del
Observatorio del Lenguaje
Inclusivo

Comision Permanente de
Igualdad Delegacion de
RRHH
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Asimismo, hay que tener en cuenta las medidas consideradas de Accion
Positiva, entendidas como: medidas de cardcter temporal dirigidas a remover
situaciones, prejuicios, comportamientos y practicas culturales, sociales, laborales
que impiden a un grupo discriminado o infravalorado (en funcién del origen,
sexo, situacion fisica o minusvalia, etc.) alcanzar una situacion real de igualdad de
oportunidades.

7.- Vigencia

Este Plan de Igualdad de Empresa, tendrd la misma vigencia que la del
Acuerdo Regulador y Convenio Colectivo, del que es un Anexo. El plan se revisard en
el momento en que se realicen los estudios correspondientes que posibiliten su revision,
y en todo caso, ante la existencia de la nueva normativa aplicable en la materia.

8.- Seguimiento, evaluacion y desarrollo.

El seguimiento del Plan de Igualdad tiene como finalidad conocer el
proceso mientras estd en desarrollo, previniendo posibles dificultades que pudiesen
surgir en la fase de ejecucion de las medidas planteadas. El seguimiento realizado por
la Comisién Permanente para laIgualdad, se constituye por tanto como una herramienta
de vigilancia y control a lo largo de todo el proceso, con la que se velara por el riguroso
cumplimiento de todo lo estipulado en el documento de trabajo desde el comienzo hasta
el final, adapténdolo y reconduciéndolo, si fuera necesario, pero también estudiando
las propuestas que se pudieran presentar para su ulterior desarrollo.

El seguimiento del proceso permitird conocer la idoneidad de las medidas
programadas, determinando en su caso la adaptacion de éstas a la realidad laboral con
la que se va llevando a cabo el Plan de Igualdad. La flexibilidad, por tanto, es una
caracteristica que debe acompanar siempre a esta fase.

La evaluacion, sin embargo, deberd referirse a los resultados obtenidos y
también al propio proceso de integracion de la igualdad entre hombre y mujeres llevada
a cabo en el Ayuntamiento de Conil de la Frontera.

Las evaluaciones llevardn a cabo en dos fases:

- Informes anuales que permitan introducir la flexibilidad y correccidn que se precise
en las actuaciones.
- Relacion anual de datos recopilados de los indicadores propuestos en los objetivos
y presentados ala Comision Permanente para la Igualdad.
En la evaluacion se medird:
1. Grado de ejecucion (qué se ha hecho).
2. Grado de transversalidad (quién lo ha hecho).
3. Proceso de ejecucion y gestion (como se ha hecho).

La Comisién Permanente para la Igualdad y la Delegacién de RRHH que
conocen integramente el Plan de Igualdad y disponen de la informacién necesaria para
su evaluacion final, serdn las que pondré evaluar el grado de incidencia o impacto de
las medidas.

La metodologia disefiada para desarrollar el proceso de seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad consta de diferentes momentos o fases que se muestran
en el siguiente cuadro.

Disefio y acuerdo por parte de la Comisién
Técnica de Seguimiento del Plan, de los
indicadores de seguimiento y evaluacién.

Fase 0- Primer semestre afio 1

Seguimiento de comprobacién de la difusion y
conocimiento del Plan por parte de la plantilla
de la Administracién municipal.

Fase 1- Segundo semestre afio 1

Seguimiento sobre el nivel de implementacion
de las medidas del Plan y sobre el nivel de
acogimiento de las medidas.

Fase 2- Segundo semestre afio 2

Fase 3-Unavezfinalizadalafecha | Evaluacion final de resultados tras la
de ejecucion de implementacién del Plan.

Fase 0

Durante los primeros meses de ejecucion, la Comisién Técnica de
Seguimiento del Plan se encargard de disefiar y acordar los indicadores de seguimiento
y evaluacion del Plan.

Fase 1

En el segundo semestre del afio primero, el equipo responsable de la
evaluacion del Plan realizard los primeros resultados. Para ello recabara la informacion
necesaria que permita realizar la valoracién de la difusién y fomentar el conocimiento
del Plan por parte del personal beneficiario.

Fase 2

Durante el 2° semestre del aflo 2, el equipo responsable de la evaluacion
del Plan analizard el nivel de implementacion de las medidas del Plan y el uso que se
estd realizando de las mismas por parte del personal beneficiario.

Este momento del seguimiento requiere de un andlisis que permita constatar los resultados
esperados con los reales, de forma que se puedan reorientar las desviaciones detectadas.
Fase 3

Una vez finalizada la fecha de ejecucion se realizard la evaluacion final
del Plan. Esta evaluacién valora la efectividad del Plan en relacién a su utilidad para
la reduccion de los desequilibrios de género que se pretenden abordar.

La evaluacién ha de medir por tanto la evolucién de la situacién de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la Administracién municipal.
Metodoldgicamente, y conel fin de obtener resultados fiables, se realizard unaevaluacion
interna.

Establecimiento de indicadores para su evaluacion y seguimiento.

Para realizar con éxito el sistema de seguimiento y evaluacion del Plan
de Igualdad de Oportunidades han de establecerse los indicadores que permiten tal
proceso.

Los indicadores definidos para el seguimiento y evaluacion del Plan son
tanto de cardcter cuantitativo como cualitativo, de manera que recojan los resultados
desde un punto de vista objetivo, pero también desde la perfeccion de los agentes
implicados en la puesta en marcha del Plan y de las empleadas y empleados piblicos
a quienes se dirige.

Ha de contar con dos tipos de indicadores en funcién de lo que se pretende
medir. Asi, hay que destacar:

-Indicadores de seguimiento y ejecucion: que permiten medir la ejecucién de las
medidas del Plan de Igualdad.

-Indicadores de impacto: que permiten la medicidn de la evolucion de la igualdad
entre las empleadas y los empleados publicos de la Administracion. Estos son
por tanto los indicadores que permiten la valoracién de los resultados tras la
implementacion del Plan.

Estos indicadores deberédn estar disefiados en los primeros meses de ejecucion
del Plan y ser aprobados por la Comision Permanente de Igualdad.

Algunas de las cuestiones que deben recoger los indicadores de seguimiento y
evaluacion del Plan son:

-Grado de consecucion de los objetivos establecidos.

-Idoneidad de las actuaciones programadas.

-Idoneidad de los recursos disponibles para la ejecucion del Plan.

-Eficacia de los mecanismos de difusion del Plan.

-Eficacia de la coordinacion administrativa para la puesta en marcha del Plan.
-Valoracion de la comunicacion del Plan. )

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y SANCION DE LA VIOLENCIA POR
LA RAZON DE GENERO PARA EL PERSONAL LABORAL Y FUNCIONARIO
DEL AYUNTAMIENTO DE CONIL DE LA FRONTERA.

1. Predmbulo

Constituye un derecho de toda persona trabajadora ser tratada con dignidad
y una obligacion de la direccién de las empresas la de prevenir y sancionar cualquier
actuacion que viole este derecho. E1 Ayuntamiento de Conil de 1a Frontera se compromete
a preservar la dignidad de todas las personas que prestan en ella sus servicios, a
adoptar medidas adecuadas y eficaces para prevenir, detectar y controlar conductas
que pueden ser constructivas de acoso en el trabajo y a garantizar que estas medidas
son conocidas suficientemente por todo su personal. Teniendo en consideracion de un
lado los estudios y publicados por la Comision y el Parlamento de la Unién Europea
que pone de manifiesto que, debido a su situacion de discriminacién estadisticamente
demostrada, las mujeres son mucho mds frecuentemente que los hombres victimas
de la violencia en el d4mbito laboral, y de otro las disposiciones recogidas en la Ley
Orgdnica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en esta materia, se asume
como objetivo del presente Protocolo recoger medidas adecuadas para la proteccion
de las personas trabajadoras frente a las manifestaciones de violencia de género en el
trabajo, el acoso sexual y el acoso moral por razén de género El presente protocolo
regird para la totalidad del personal que presta servicios en el Ayuntamiento de Conil
de la Frontera, sea cual sea el tipo de contrato y el cardcter o naturaleza juridica de su
relacion laboral con ella.

2. Normativa de referencia.

a) Normativa internacional.

Declaracién Universal Derechos Humanos, arts. 3 y 5.
b) Normativa europea.

Directiva 76/207/CCE del Consejo de 9 de febrero de 1976 relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato, y modificada por Directiva 2002/73/CE
del Parlamento Europeo y del Consejo de fecha 23.8.2002.

Declaracion del Consejode 19 de diciembre de 1991, relativa alaaplicacién
de la Recomendacion en la cual se incluye un “Cédigo de Conducta” encaminado a
combatir el acoso sexual en el trabajo de los paises miembros de la CE.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo del Consejo, de 5 de
julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién
(refundicion).
¢) Normativa estatal.

-Constitucion de 1978: Art. 1.1; art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art. 35.1; y art. 53.2.
-Cédigo Penal: Art. 184; art. 191 y arts. 443 y 445.

-Cadigo Civil: art. 1903.

-Estatuto de los trabajadores: Art. 4.2.c), d), e); art. 50.1 a) y c); art. 54.2.c).12; art.
96.12; art. 96.14; art.97.

-Ley Orgdnica 3/2007,de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
-R.D. Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido
de la Ley de Procedimiento Laboral: art. 96; art. 108.2; art. 180; art. 181 y art. 182.
d) Normativa autonémica.

-Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencién y Proteccion Integral
contra la violencia de género.

-Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de Promocion de Igualdad de Género de Andalucia.
) Adecuacion a las normas legales o convencionales.

Si norma legal o convencional de dmbito superior afectara al contenido
del presente Protocolo, los/as firmantes del mismo se comprometen a su inmediata
adecuacion.

El art. 2.3 de la D/2000/43/CE de 29 de junio de 2000 del Consejo sobre
aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas independientemente de su
origenracial oétnicoy el Art.2.3 de la D/2000/78/CE del Consejo sobre establecimiento
de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién definen el
concepto acosoen los siguientes términos: “ El acoso constituird discriminacion. . . cuando
se produzca un comportamiento no deseado relacionado con alguno de los motivos
relacionados en el articulo 1 que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra
la dignidad de la persona y crear un entorno laboral intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.
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Aeste respecto podrd definirse el concepto de acoso de conformidad con las
normas y précticas nacionales de cada Estado miembro”. El Art.2.1.c) de la Directiva
2006/54/CEE de 25 de julio de 2006 del Parlamento Europeo y del Consejo relativa
a la ampliacién del principio de igualdad de oportunidades y trato entre hombres y
mujeres en el empleo o la ocupacion define el acoso por razén de género como: “La
situacion en que se produce cualquier comportamiento no deseado con el sexo de
una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante
u ofensivo.” El mismo percepto en su apartado de define el acoso sexual como: “La
situacion en se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado
de indole sexual con el propdsito o efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.”

La Directiva 2002/73/CE Art. 3 sefiala en su apartado 2:

“El rechazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sumision
al mismo no podrén utilizarse para tomar una decision que le afecte”

Ambas directivas establecen que dichas situaciones se consideran
discriminatorias y por tanto se prohibirdn y se sancionardn de forma adecuada,
proporcional y disuasoria.

La Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
establece en su Art.7

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta
Ley 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.

2. Constituye acoso por razén 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.

3. Se considerardn en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo.

4. 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 considerard también acto de discriminacién por razén de sexo.

En su Art.48 la LOI 3/2007 establece:

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para
su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdn negociarse
con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de
cddigos de buenas practicas, la realizacion de campaiias informativas o acciones de
formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion
de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccién de
la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

Con referencia al sector publico la misma Ley sefiala en su Art. 62:

Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las
Administraciones publicas negociaran con la representacion legal de las trabajadoras
y trabajadores, un protocolo de actuacion que comprenderd, al menos, los siguientes
principios:

a) El compromiso de la Administracién General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo.

b) La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas
y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.
¢) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la
normativa de régimen disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una
queja o denuncia.

LaLey 12/07 parala promoci6n de igualdad de género en Andalucia sefiala
en su Art.3.6

“Se entiende por acoso sexual la situacion en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico de indole sexual, con el propdsito o el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
hostil, intimidatorio, degradante, humillante u ofensivo”.

En su Art.3.7 sefiala:

“Se entiende por acoso por razén de sexo la situacion en que se produce un
comportamiento relacionado con el sexo de una persona, con el propésito o el efecto
de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo”.

Se afiade en el Art.3.4 que “El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o
de acoso por razén de sexo se considerard acto de discriminacion por razén de sexo.
Tendrd la misma consideracion cualquier tipo de acoso.

El articulo 30 dispone: 1. Las Administraciones publicas de Andalucia
adoptardn las medidas necesarias,en su ambito competencial, para que existaun entorno
laboral libre de acoso sexual y de acoso por razén de sexo. En este sentido, tendrdn la
consideracion de conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y prevencion
deberdn abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la responsabilidad penal,
laboral y civil que se derive.

Igualmente, y con esta finalidad, se establecerdn medidas que deberdn negociarse con
los representantes de las trabajadoras y los trabajadores, tales como la elaboracion y
difusién de codigos de buenas practicas, la realizacion de campanas informativas o
acciones de formacion.

2. En todo caso, se considerardn discriminatorios el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones publicas arbitrarin
los protocolos de actuacion con las medidas de prevencidn y proteccion necesarias
frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones, garantizando la prontitud
y confidencialidad en la tramitacién de las denuncias y el impulso de las medidas
cautelares.

3. Los protocolos de actuacién contemplaran las indicaciones a seguir ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

4.LaConsejerfacompetente en materia de igualdad impulsard laelaboracion
de dichos protocolos y realizard el seguimiento y evaluacion de los mismos.

5. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el dmbito de sus
competencias, garantizardn el asesoramiento juridico y psicoldgico especializado a
las victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y el apoyo en ambos
supuestos.

3.Definicién de los conceptos relacionados con la violencia de género.

Apesar de las dificultades que conlleva una delimitacién del término acoso
y sus posibles tipos (chantaje sexual, acoso ambiental, etc.), contamos con definiciones,
normas legales y criterios jurisprudenciales que enmarcan el fenémeno. El instituto
de la Mujer en el Estudio sobre las medidas adoptadas por los Estados miembros de la
Union Europea para la lucha contra la violencia hasta las mujeres, publicado en el afio
2002 define la violencia en el trabajo como: “conducta abusiva, ejercida en el lugar de
trabajo tanto por superiores jerdrquicos como por iguales, que crea un ambiente laboral
intimidatorio, hostil, humillante para la victima y pone en peligro su puesto de trabajo
o condiciona su carrera profesional.”

Para la Profesora Pérez del Rio, y a falta de un concepto cominmente
aceptado, la definicion de acoso sexual mds completa y con mayor consenso es la de
LousadaArochena,y Del Rey Guanter que se manifiestaen los siguientes términos: “Toda
conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el dmbito de organizacién y direccién
de un empresario o en relacion o como consecuencia de una relacion de trabajo, cuyo
sujeto activo sabe o debe saber que es indeseada por la victima y cuya posicion ante la
misma, determina una decision que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de
estas o que, en todo caso tiene como objetivo 0 como consecuencia, crearle un entorno
laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante”. Para la citada profesora, “en esta
definicién quedan claros tanto los elementos configuradores del fendmeno (actuacién de
tipo sexual indeseada por la victima y que ademads le resulta ofensiva), como los tipos
(chantaje sexual y acoso ambiental), el dmbito en que la actuacién ha de tener lugar (el
de organizacion y direccién empresarial, es decir la propia empresa o al menos si es
fuera de ella ha de tener relacion con el trabajo de la victima), los sujetos activos de la
actuacién que pueden ser tanto el propio empleador como los compaiieros de trabajo o
incluso clientes o terceros relacionados con la victima por causa de su trabajo. Ademas,
la configuracion tan amplia que realiza de la posible conducta acosadora (“conducta de
la naturaleza sexual”) tiene como resultado la inclusion tanto de carécter fisico como
verbal, gestual, insinuaciones etc.”

En el mismo sentido que en el caso del Acoso sexual, la, profesora <Pérez
del Rio considera que tampoco hay una definicién comtinmente aceptada para el acoso
moral. Tomamos por la mejor y mds completa la de Marie-France Hirigoyen:

“Constituye acoso moral toda conducta gestual, verbal, comportamiento o
actitud, realizada tanto por superiores jerdrquicos, como por compaiieros/as de igual
rango, que atenta por su repeticion o sistematizacion contra la dignidad y la integridad
fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco de organizacion y direccién
empresarial, degradando las condiciones de trabajo de la victima y poniendo en peligro
su empleo. Cuando esta actuacion tiene relacion o como causa el sexo o el género de
la victima, constituird acoso moral por razén de género.”

Como en el supuesto anterior, y en opinién de la misma profesora, en esta
definicién se contiene una referencia suficientemente clarificadora de los elementos
caracterizadores del acoso moral, algunos de los cuales lo diferencian del sexual, por
ejemplo la necesidad de repeticién o sistematicidad y otros son comunes con el mismo,
por ejemplo sus efectos, demostradamente devastadores para la salud fisica y psiquica
de las victimas, asi como sus resultados en términos laborales ya que degradan las
condiciones de trabajo de la victima poniendo en peligro su empleo, finalmente se
refiere al ambito de realizacion, el de organizacién y direccién empresarial.

1.Caracteristicas del acoso sexual.

Elacoso sexual es unfendmeno reconocido mundialmente y percibido como
un problema de significativa importancia. Es por encima de todo, una manifestacion
de las relaciones de poder, una forma de discriminacion basada en el género como
jerarquia, que guarda relacién con los roles atribuidos tradicionalmente en funcién del
sexo de las personas, encontrandose vinculado al poder y a la violencia.

Independientemente del sistema politico y econémico de que se trate, atin
existe la tendencia de concebir a las mujeres como objeto sexual, lo que provoca una
violencia sobre las mismas basadas en estructuras patriarcales de autoridad, dominacién
y control, diseminadas en la sociedad en su conjunto.

El acoso sexual y por razén de sexo se inscribe en tres grandes ejes:
la violencia contra las mujeres, un entorno laboral sexista y un marco de abuso
de poder. Aunque la mayoria de los casos de acoso no implican violencia fisica si
ocasionan dafo psicolégico a la victima, tal como lo plantean Lorente y Lorente
(1998): la situacion de tension emocional y ansiedad prolongada en el tiempo,
salpicadas con amenazas sobre el trabajo hacen que la victima vaya sucumbiendo
psicoldgicamente.

Asi, el acoso sexual se puede considerar mas como un abuso de poder, que como una
conducta sexual pues, aunque tenga la forma de acercamiento sexual, su finalidad no
es otra que el ejercicio de poder.
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El acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombres como por mujeres,
sin embargo, son las mujeres que mayoritariamente lo sufren. No seria posible un
andlisis del acoso sexual y por razén de sexo, sin tener en cuenta los roles que
el sistema sexo-género atribuye a mujeres y hombres en nuestra organizacion
social. Este conjunto de reglas y roles determina no solo la relacion entre los
sujetos, sino que, confiere una categoria social a cada uno de ellos en funcién de su
sexo. Asi se explica que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de género
puedan ser generados tanto por superiores directos como por compaieros, por el
estatus de la jerarquia basada en el género otorga a los hombres con respeto a las
mujeres.

Algunos grupos especificos son particularmente vulnerables al acoso sexual.
Los estudios realizados documentan la relacion entre el riesgo del acoso sexual y la
vulnerabilidad percibida de la persona objeto del mismo, indicando que las mujeres
divorciadas, las mujeres jovenes y las que se incorporan por primera vez al mercado
de trabajo, las que tienen contratos laborales precarios o irregulares, las mujeres que
desempefian trabajos no tradicionales, las mujeres con discapacidad fisica, las lesbianas
y las mujeres raciales corren un riesgo desproporcionado (Recomendacion 92/131/
CEE).

2.La secuencia del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Parece haber un itinerario in crescendo del acoso. Prueba de ello es que
las conductas muy graves estan fuertemente asociadas a otras menos agresivas. Segtin
un estudio realizado por el Instituto de la Mujer en 2004, casi un 94% de los casos de
acoso sexual grave (chantaje sexual, incluso agresion) pasaron por experiencias de
acoso sexual leve (ambiental).

No obstante, hay dos trayectorias de acoso sexual: una para los casos leves
(comportamiento encuadrados en acoso sexual ambiental), mucho mds corta; y por
otra los casos graves y muy graves (chantaje sexual e incluso agresion). Segtin este
estudio, la secuencia del acoso sexual grave es la siguiente (IM 2004):

1. El acosador elige una victima con un papel bastante definido, basado
sobre todo en la vulnerabilidad percibida.

2. Se granjea su confianza: la apoya, la ayuda en su trabajo, la halaga. Se
convierte en “amigo protector”.

3.Apartirde aqui comienza a comportarse como algo mas que un compafiero
de trabajo//jefe: aumenta el nimero de llamadas, incremento de visitas, requerimientos
a su despacho.

4. El resto de trabajadores y trabajadoras ya han percibido que existe una
relacion especial que encuentran mds en amistad o privilegio que en una de acoso, lo
que ayuda al rechazo y aislamiento de la victima.

5. El acosador comienza a hacer explicitas sus demandas para pasar al
chantaje, recordando los favores y apoyos percibidos. Recurre a amenazas sobre la
pérdida de favores. En ocasiones pasa al asalto incluso con fuerza fisica.

Elentornosocial tiende a negar estos comportamientos, tan s6lo se reconocen
los casos mds graves. Las victimas de acoso sexual tardan mucho tiempo en dar nombre
a lo que les estd pasando y suelen afrontarlo en solitario, la circunscriben a la esfera
personal, es en la medida que los hechos y comportamiento se agravan cuando sienten
la necesidad de buscar apoyo en su entorno mds cercano.

Esta situacion tiene el riesgo de sufrir una gran invisibilidad por parte de la
sociedad, generando un grupo de mujeres de riesgo de exclusion. Es fundamental, por
tanto, el papel de las empresas tanto en la prevencién como en la politica de actuaciones
emprendidas pararesolver los casos que se produzcan con la menor repercusion negativa
posible para las partes.

Elacoso por razén de sexo es una manifestacion del machismo socialmente
aceptado. Se produce fundamentalmente en sectores muy masculinizados, en los que
se considera a la trabajadora como “intrusa”. En muchas otras ocasiones, el acoso por
razén de sexo es la consecuencia de un acoso sexual en el que la victima no ha aceptado
el chantaje sexual que proponia el acosador.

En otras muchas ocasiones, se produce acoso por razon de sexo cuando
una trabajadora ejerce sus derechos derivados de la maternidad.

Define asimismo de forma suficiente el acoso moral discriminatorio por
razén de género. Constituyen conductas calificables de acoso sexual, entre otras, las
siguientes:

* Requerimiento de favores sexuales, acompafiado de promesas explicitas o implicitas
de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento.

* Contacto fisico de cardcter sexual,acompafiado 0 no de comentarios o gestos ofensivos,
con sin empleo de fuerza o intimidacion;

¢ Invitaciones impudicas o comprometedoras o uso de material pornografico en el
centro de trabajo.

* Bromas o chistes sobre sexo, abuso del lenguaje, comentarios sexuales sobre la
apariencia, el aspecto o con observaciones sugerentes y/o desagradables.
Constituyen conductas constitutivas de acoso moral, entre otras, las siguientes:

* Atentados contralas condiciones de trabajo (criticas exageradas o injustas y continuadas,
atribucion sistematica de tareas diferentes, superiores e inferiores a las competencias a
las competencias del trabajador, imparticién de érdenes contradictorias o imposibles
de cumplir etc.);

¢ Aislamiento y rechazo o prohibicién de la comunicacion con la jerarquia o los
compafleros;

* Atentados contra la dignidad personal (comentarios desfavorables o insultantes sobre
la vida personal, la apariencia o la ideologfa de la victima);

* Violencia verbal, gestual o fisica.

4 Declaracion de principios del Ayuntamiento de Conil de la Frontera con
respecto a la violencia de género en el trabajo.

El acoso por razén de género, cualquiera que sea su causa, constituye un
comportamiento responsable sea quien sea la persona que lo ejerza, que vulnera las
normas que regulan los deberes y derechos basicos en la Entidad y su plantilla, entre
los que mencionamos:

o El derecho de los trabajadores y trabajadoras a no ser discriminados directa o
indirectamente por razones de sexo, estado civil, edad (dentro de los limites marcados
por la Ley), origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacion sexual, afiliacién o no a un sindicato, por razén de lengua, dentro
del Estado espafiol, por razén de discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones
de aptitud para desempeiiar el trabajo o empleo de que se trate.

* El derecho de su integridad fisica y moral y a una adecuada politica de seguridad
y salud.

* El derecho al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente a ofensas verbales y fisicas de naturaleza sexual y
frente al acoso porrazén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacién sexual.

* El derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

Cuando se produzca el acoso por razén de género dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo
del mismo, y sea conocido por la empresa, ésta tiene el deber de adoptar las medidas
necesarias para impedirlo que se regulan en el presente Protocolo. Se estableceran las
medidas para detectar la veracidad de cualquier reclamacion o denuncia presentada por
las personas que testifiquen o victimas de este tipo de actuacién. Cuando los hechos
acreditados sean constitutivos de infraccion sancionable, por incidir en conductas
asi tipificadas en las normas legales y convencionales aplicables, se aplicaran las
medidas disciplinarias correspondientes por parte del Ayuntamiento de Conil de la
Frontera.

El Ayuntamiento de Conil de la Frontera reconoce que la violencia sea
cual sea su causa, afecta negativamente al trabajo. La ansiedad que produce hace que
las personas que la sufren sean menos eficaces en el trabajo, abandonen en muchos
casos su puesto, y no se atrevan a denunciar por miedo a represalias o incomprension,
provocando un menor rendimiento y motivacioén. También se ve afectada la salud
psiquica de quienes lo sufren, que ven amenazadas y/o limitadas sus posibilidades en
el acceso, la permanencia y la promocion en la empresa. Estas situaciones favorecen,
pues, la frustracion, el absentismo y la menor productividad. La impunidad del acoso
por razén de género en el trabajo atenta al derecho a la seguridad y la salud en el
ambiente laboral, e impide el logro de igualdad.

El objetivo del presente Protocolo es, sobre todo, prevenir los casos de la
violencia o acoso por razén de género, informando al conjunto de la Organizacién de los
principios recogidos en el presente protocolo, fomentando y garantizando el respeto, la
consideraciony trato justo entre todo el personal de la Empresay ofreciendo la adecuada
formacién e informacién sobre la cultura corporativa del Ayuntamiento en esta materia.
Pese a las medidas preventivas adoptadas, habrad determinadas situaciones en que el
acto violento o acoso por razén de género se manifieste en nuestra organizacion. Este
serd el momento de poner en marcha todas las acciones necesarias para identificarlo y
actuar lo mds rapido posible, conforme el plan previamente establecido, es decir, actuar
a tiempo, en todo caso antes de que se produzca un deterioro fisico y psiquico de la
persona victima del acoso. En este supuesto la Entidad pretende gestionar los conflictos
derivados del acto violento o acoso por razén de género detectando los conflictos que
tengan lugar en la organizacion, investigando dichos conflictos y resolviéndolos con
prontitud una vez detectados.

5.- Politica de divulgacion

El Ayuntamiento de Conil de la Frontera llevard a cabo una politica de
prevencion, a través de politicas de eliminacién de cualquier tipo de discriminacion y
de los mecanismos para divulgar el presente Protocolo.

Los mecanismos para divulgar el presente Protocolo, serdn:

* El Ayuntamiento de Conil de la Frontera, en colaboracion con los Sindicatos, se
compromete a fomentar el respeto y la consideracion entre todo el personal de la
empresa promoviendo jornadas u otro tipo de eventos; elaborando material informativo;
y realizando cualquier que se estime necesaria para el cumplimiento de los fines de
este Protocolo.

* Como primera medida de difusion, la empresa entregard el Protocolo acordado a
toda su plantilla.

* Se incluird formacion especifica para la prevencion del acoso sexual y, en definitiva,
sobre discriminacion por razon de sexo dirigidaa todo el personal encargado de gestionar
recursos humanos. Estas situaciones se incluirdn en el Plan de Formacion de laempresa.
* Publicacién como Anexo del Acuerdo y Convenio Colectivo.

* Publicacién permanente en la pdgina Web.

* Introducirlo como mddulo en los cursos que se organicen de Prevencion de Riesgos
Laborales.

* Cualquier otro que se estime necesario.

Parte dispositiva

1. Ambito de Aplicacion.

Elpresente protocoloregird parala totalidad del personal que presta servicios
para el Ayuntamiento de Conil de la Frontera sea cual sea el cardcter o la naturaleza
juridica de su relacién con la misma.

El presente protocolo serd de aplicacién a toda la plantilla. Se incluird
también las trabajadoras y trabajadores contratados por terceras personas y que presten
sus servicios en los centros de trabajo de la empresa. Asimismo, serd de aplicacion a las
personas en régimen de auténomas que comportan espacios de trabajo y circunscriban
el presente protocolo.

La prohibicién del acoso sexual y por razén de sexo abarca los
comportamientos en el lugar de trabajo o en funciones sociales ligadas al trabajo,
durante los viajes o misiones emprendidas en relacion con el trabajo o durante la
labor realizada sobre el terreno en relacion con proyectos en los que participe el
personal.

Tanto el departamento de Recursos Humanos como los y las representantes
de las personas trabajadoras deberdn proporcionar informacion y asesoramiento a
cuantas personas empleadas lo requieran sobre el tema objeto de este protocolo, asi
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como de las posibles maneras de resolver las reclamaciones en materia de acoso sexual
y de acoso por razon de sexo.

2. Declaracion de principios.

El Ayuntamiento de Conil y la representacion de los trabajadores y
trabajadoras se comprometen a crear, mantener y proteger con todos los medios a su
alcance, un entorno laboral donde se respete la dignidad y libertad sexual del conjunto
de personas que trabajan en el dmbito de la empresa.

Como primera concrecién de esta iniciativa, las partes han considerado
oportuno regularexpresamente la problematica del acoso sexual y del acoso porrazénde
sexo en las relaciones laborales y asi dar una nueva dimensién a la vinculacién existente
entre derechos fundamentales y contrato de trabajo, dado que este comportamiento
puede afectar derechos tan sustanciales como el de no discriminacion -art. 14 de la
Constitucion Espafiola- o el de la intimidad -art. 18.1 de la misma-, ambos en clara
conexion con el respeto a la dignidad y a la integridad de la persona (art. 4.2.c) d) y
e), del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores); ademas de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; y
las leyes autonomicas 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad
de género en Andalucia y 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de prevencion y
proteccién integral contra la violencia de género.

Al acoso sexual y el acoso por razén de sexo constituyen actos de coaccion
que ignoran la voluntad de quien es victima, niegan el respeto a la integridad fisica y
psiquica,convierten lacondicion u orientacion sexual en objeto de hostilidad y permiten
que se perpetien como factor valorativo de las capacidades; asimismo presentan un
serio obstaculo parael acceso, formacion y promocion igualitarios de mujeres y hombre
en el empleo.

Laempresay todo su personal tiene laresponsabilidad de ayudar a garantizar
un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo, y en concreto, el personal directivo tiene la obligacién de garantizar
con los medios a su alcance que no se produzcan en las unidades organizativas que
estén bajo su responsabilidad.

El Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones de Orden
Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, en su art.
8.13 bis determinada como infraccion muy grave “El acoso de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacion sexual y el acoso por razén
de sexo, cuando se produzcan dentro del ambito al que alcanzan las facultades de
direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo siempre que,
conocido por el empresario, este no hubiera adoptado las medidas necesarias para
impedirlo”. Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta
de naturaleza siendo considerada como falta laboral dando lugar a las sanciones que
establece la normativa al respecto. En caso de producirse, debe quedar garantizada
la ayuda a la persona que lo sufra y evitar con todos los medios posibles que la
situacion se repita.

La Direccién de la empresa llevard a cabo una politica activa para prevenir
y eliminar las conductas que supongan acoso sexual y por razén de sexo y atenten
contra los derechos fundamentales.

Enconsecuencia, la Direcciény laRepresentacion Sindical se comprometen
aregular, por medio del presente protocolo, la problemdtica del acoso sexual y acoso
por razén de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique
a la prevencion y répida solucion de las reclamaciones relativas al acoso sexual
con las debidas garantias y tomando en consideracion las normas constitucionales,
laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en
el trabajo.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo afectan negativamente al
trabajo, en el cuadro sintomético que producen hace que las personas que lo sufren sean
menos eficaces en el trabajo, abandonen en muchos casos su puesto, y no se atrevan a
denunciar por medio de represalias 0 incomprension, con menor rendimiento y menos
motivacion. Repercute negativamente, ademas, en el ambiente de trabajo, pues los
compafieros y compafieras también sufren las consecuencias de un ambiente laboral
enrarecido.

3. Conceptos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo estdn recogidos
en la Directiva Comunitaria 2006/54/CE de julio de 2006. Estas situaciones se pueden
producir tanto dentro como fuera del lugar de trabajo, durante la seleccion previa a la
relacion contractual, o dentro de la misma. La persona acosadora suele ser una persona
superior en la jerarquia, pero también puede ocupar una posicién de igual o inferior
rango jerarquico.

LaLey Orgédnica3/2007,de 22 de marzo para laigualdad efectiva de mujeres y hombres
define su articulo 7, el acoso sexual y acoso por razén de sexo:
“Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta
Ley constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

2. 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.

3. Se considerardn en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a
la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considerard también acto de discriminacién por razén de sexo.

“Articulo 9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerard discriminacion por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la

presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El articulo 30 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién
de la igualdad de género en Andalucia recoge:

“Articulo 30. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

1. Las Administraciones ptblicas de Andalucia adoptardn las medidas
necesarias, en su ambito competencial, para que exista un entorno laboral libre de
acoso sexual y de acoso por razén de sexo. En este sentido, tendran la consideracion
de conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y prevencion deberdn
abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la responsabilidad penal, laboral y
civil que se derive.

Igualmente, y con esta finalidad, se establecerdn medidas que deberdn
negociarse con los representantes de las trabajadoras y los trabajadores, tales como
la elaboracion y difusion de codigos de buenas précticas, la realizacion de campafias
informativas o acciones de formacion.

2. En todo caso, se considerardn discriminatorios el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones publicas arbitrarin
los protocolos de actuacion con las medidas de prevencidn y proteccion necesarias
frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones, garantizando la prontitud
y confidencialidad en la tramitacién de las denuncias y el impulso de las medidas
cautelares.

3. Los protocolos de actuacién contemplaran las indicaciones a seguir ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

4.LaConsejerfacompetente en materia de igualdad impulsard laelaboracion
de dichos protocolos y realizard el seguimiento y evaluacion de los mismos.

5. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el dmbito de sus
competencias, garantizardn el asesoramiento juridico y psicoldgico especializado a
las victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y el apoyo en ambos
supuestos.

Se considerardn constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo las citadas
conductas realizadas por cualquier persona relacionada con la victima por causa del
trabajo, o las realizadas prevaliéndose de una situacion de superioridad, pudiendo ser
estas de cardcter ambiental o de intercambio.

Atitulo de ejemplo, y sin dnimo excluyente ni limitativo, se relacionan las
siguientes conductas:

- Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condicion
sexual del trabajador/a.

- El uso de graficos, vinetas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido
sexualmente explicito.

- Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electronico de cardcter ofensivo,
de contenido sexual.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario.

- Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales lidicas, pese a
que la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas
e inoportunas.

- Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, cuando
las mismas asocien la aprobacién o denegacién de estos favores, por medio de actitudes,
insinuaciones o directamente,aunamejorade las condiciones de trabajo,alaestabilidad
en el empleo o a la carrera profesional.

- Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacion a la humillacion del trabajador/a por razén de
su condicion sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y
reciprocas, en la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas.
Un tnico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

4. Sujeto pasivo y sujeto activo.

a) Sujeto activo: se considerard sujeto activo de acoso, jefes/as, compafieros/as e
incluso clientes/as, proveedores/as o terceras personas relacionados con la victima
por causa del trabajo.

Se debe informar a todo el personal sobre la constitucién de la Comisién y sobre las
funciones de la misma.

b) Sujeto pasivo: este siempre quedard referido a cualquier trabajador/a,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion laboral.

5. Tipos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

a) Chantaje sexual. Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la

sumision de una persona a una conducta se utiliza, implicita o explicitamente, como
fundamento de una decision que repercute sobre el acceso de esta persona ala formacion
profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, la promocién profesional, el
salario, entre otras.

Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de
decidir sobre la relacion laboral, es decir, la persona jerdrquicamente superior.
b)Acoso sexual ambiental. Su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen
una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia,
buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. La
condicion afectada es el entorno, el ambiente de trabajo.

Eneste caso,también puede ser sujetos activos los compaileros y compaiieras de trabajo
o terceras personas, relacionadas de alguna manera con la empresa.

Como ejemplo de este tipo de conductas, se pueden citar los comentarios, insinuaciones
y chistes de naturaleza y contenido sexual, la decoracion del entorno con motivos
sexyales, la exhibicidn de revistas con contenido sexual, etc.

6. Organos especificamente encargados de aplicar el Protocolo:

e La asesora o asesor confidencial y La Comision frente a la Violencia de Género en
el Trabajo.
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e Las personas que integren estos organos serdn nombradas por Resolucion de la
Alcaldfa-Presidencia.

a) La Comisién contra el acoso y la violencia de genero

Se constituird una Comisién para la prevencién y el tratamiento de los
casos de acoso sexual y por razén de sexo (en adelante Comisién) a la que la empresa
debera capacitar con formacion especifica en la materia.

La funcién de la Comision es la de promover ante el Departamento de
Recursos Humanos del Ayuntamiento de Conil de la Frontera, medidas concretas
y efectivas en el dmbito de la empresa y las personas que trabajan en ella, con la
voluntad de combatir este problema, asegurando un trabajo de prevencién, informacion,
sensibilizacién y formacion sobre este tema, asi como asegurando la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion entre hombres y mujeres.

La Comision estard formada por dos representantes de la parte empresarial
y dos representantes de la parte sindical, estando ambos sexos representados en forma
paritaria, y podrd contar en todo momento con el asesoramiento de una persona técnica
en igualdad o agente de igualdad.

Se debe informar a todo el personal sobre la constitucién de la Comision
y sobre las funciones de la misma.

El tiempo en el que las personas representantes formardn parte de la
Comision serd el que corresponda con su mandato legal, pudiendo ser sustituidas por
la parte a la que represente cuando ésta lo considere necesario.

Através de Recursos Humanos se le proveerd de los medios materiales asi
como de la disponibilidad horaria para poder realizar sus funciones.

No podré formar parte de la Comisién cualquier persona involucrada
en un procedimiento de acoso o afectada por relacién de parentesco, de amistad o
enemistad manifiesta,o de superioridad o subordinacion jerarquicainmediata respecto
de la victima o la persona denunciada, quedando automaticamente invalidada para
formar parte de dicho proceso. Tampoco si fuere la persona denunciada, que quedara
invalidada para cualquier procedimiento hasta la resolucion de su caso. En estas
situaciones, la parte correspondiente sustituira al objeto de restablecer la paridad en
la comision.

LaComision podrd atender consultas anénimas o informales de trabajadoras
y trabajadores en relacion a la materia relacionada con sus competencias. Dichas
consultas serdn confidenciales.

Anualmente, la Comision efectuard un informe, sin datos personales o con
datos disociados del conjunto de sus actuaciones que elevard a la direccion de Recursos
Humanos, del que se dard publicidad por los medios habituales a la totalidad de la
plantilla de la empresa.

Las competencias especificas de la Comisién son:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual y acoso por razén de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en
este protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa de los medios necesarios
y tendrd acceso a toda la informacién y documentacion que pudiera tener relacién con
el caso. Tendrd libre acceso a todas las dependencias de la empresa, debiendo toda
la plantilla prestar la debida colaboracion que se le requiera, previa informacion al
Departamento de Personal.

¢) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Personal las medidas preventivas
que se estimen convenientes.

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado,
que incluirdn los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o
atenuantes, e instar, en su caso, a la Direccion de recursos humanos de la empresa a
la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona denunciada, debiendo ser
informada de tal extremo y de la sancién impuesta.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia
de caos de acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

f) Velar por las garantfas comprendidas en este protocolo.

2) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de
lo contemplado en el presente protocolo.

La Comision llevard a cabo sus actuaciones y adoptara decisiones por
mayorfa de votos.

b) Persona asesora con carécter confidencial.

Serd una persona, con demostrados conocimientos en materia de igualdad
y género y especificamente en materia de violencia de género, en una de las personas
que componen la Comisién frente a la Violencia de Género en el Trabajo a eleccidn
de la persona denunciante que tendrd como atribuciones: La Comision, ante un caso
concreto, delegara, las siguientes competencias en materia de acoso:

a) Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser victima de
una situacion de acoso sexual y7o acoso por razén de sexo e iniciar las actuaciones
que sean precisas.

b) Representar a la victima ante la Comisién, siempre que estd asi lo determine.

c) Efectuar las entrevistas con las personas afectadas. Para ello podrd recabar la
intencién de personas expertas (psicologos/as, juristas, médicos/as, etc.). también
podrd mantener reuniones con las personas implicadas que estime oportunas y tendrd
acceso a los centros de trabajo.

d)Asistiralavictima durante todo el proceso de investigacion, manteniéndola informada
del estado de la misma, asi como, en su caso, en la tramitacién del procedimiento
disciplinario posterior. Igualmente, prestard la asistencia necesaria posterior que,
razonablemente, necesitase la victima, incluida la gestion ante la Direccion de aquellas
medidas que resultasen convenientes adoptar.

e) Reportar a la Comisién el informe preliminar.

La persona asesora no podrd tener, ni haber tenido, la relacién laboral de
dependencia o ascendencia con ninguna de las partes implicadas en la situacion de
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Tanto la persona asesora como la Comision deberdn informar al drea de
recursos Humanos de la empresa de las entrevistas a realizar con persona diferente del

acosado/a y presunto acosador/a, asi como la necesidad de acceder a las dependencias
de la Entidad.

La Comision elaborara un procedimiento que detallard los pasos a seguir
en cada actuacion.

Cuando laempresa abraun expediente disciplinario sobre el presunto acoso,
el asesor/a, asi como la Comision, pondrén a disposicion de la direccion de Recursos
Humanos de la empresa toda la informacion y documentacién sobre el mismo, una
vez finalice la funcion investigadora.

7. Procedimiento de actuacion ante los casos de acoso sexual y por razon
de sexo.

El procedimiento tiene que ser agil y rapido, debe otorgar credibilidad y
se deben proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas;
asimismo, procurard la proteccion suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y
su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas
que se deriven de esta situacion, atendiendo muy especialmente a las circunstancias
laborales que rodeen al presunto/a agredido/a.

Se establecen, por tanto, dos cauces que podran seguir las personas que
consideren que han sido objeto de acoso sexual y de acoso por razon de sexo para presentar
su denuncia, siempre en un entorno confidencial y urgente. La persona supuestamente
agredida deberd ponerlo en conocimiento de la instancia correspondiente, por medio
de cualquiera de los dos procedimientos que se indican a continuacion, sin perjuicio
de la utilizacién paralela o posterior por parte de la victima de vias administrativas o
judiciales.

a) Procedimiento no formal.

Cuando unapersona perciba actuaciones que pudieran constituir situaciones
de acoso sexual o por razén de sexo, ya sea la presunta victima u otra persona, lo
pondrén en conocimiento de forma verbal o por escrito a la Comision, a cualquier
persona integrante de la misma o a la representacion sindical de la empresa. En los
dos tltimos casos se deberd de manera urgente, dar traslado del asunto a la Comision.

LafunciéndelaComision serdentrevistarse con la persona afectada,conducir
todo el procedimiento de actuacion, pudiendo tener reuniones con el presunto agresor/a
y/o con ambas partes, reclamar la intervencion si lo estima necesario de alguna persona
experta, todo ello con la finalidad de conseguir la interrupcion de las situaciones de
acoso sexual y de acoso por razon de sexo y alcanzar una solucién aceptada por ambas
partes.

Alcomienzo del procedimiento se asignard un cddigo numérico a las partes,
cuya recepcion deberdn firmar, como garantfa de intimidad y confidencialidad.

En el mas breve plazo de tiempo posible, como maximo siete dias hébiles,
la persona que actie como asesora confidencial dard por finalizado el procedimiento,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad
del procedimiento informal y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime
conveniente, incluso la de apertura del procedimiento formal.

Si el/la denunciante no queda satisfecho/a con la solucién propuesta o la
misma es incumplida por la persona agresora podrd presentar la denuncia a través del
procedimiento formal.

Todo el procedimiento serd urgente y confidencial protegiendo en todo
momento laintimidad y dignidad de las personas afectadas y el archivo de las actuaciones
serd custodiado por el drea de Recursos humanos de la empresa. En el supuesto de que
algin miembro de esta drea se veaimplicado, serd custodiado porel drea o departamento
que designe la Comision.

b) Procedimiento formal. Las denuncias.

1. Inicio.

La victima o cualquier otra persona que tenga conocimiento de algtin acto
de acoso sexual y de acoso por razén de sexo podra denunciar personal mente o por
medio de terceros (siempre con su consentimiento expreso), a la persona presunta
agresora ante la Comision. Dicha denuncia serd por escrito cuando no la realice la
presunta victima.

Cuando se trate de denuncias verbales,la Comision deberd valorar la fuente,
lanaturaleza y la seriedad de dicha denunciay, si encuentra indicios suficientes, actuara
de oficio investigando la situacion denunciada.

Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante la Direccion de la empresa
o0 a alguien que la represente, deberd remitirse de forma inmediata dicha denuncia a
la Comision para el inicio de la investigacion, por cualquier medio disponible que
garantice la confidencialidad de la misma.

Una vez iniciada la investigacion si la victima asi lo desea, sdlo tratard
con la persona elegida como asesora confidencial y sélo explicara su situacién una
vez, salvo que resultase imprescindible para la resolucién del caso, garantizando su
confidencialidad y la agilidad en el trdmite.

Tanto la persona que presenta la denuncia como la persona objeto de la
misma tendrd derecho a ser acompaiiadas y/o representadas por la persona que estimen
conveniente. En caso de representacion deberd hacerse constar la misma por cualquier
medio vélido en derecho.

2. Medidas cautelares.

En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso por razén de sexo,
hasta el cierre del procedimiento y siempre que existan indicios suficientes de la
existencia de acoso, la Comisién solicitard cautelarmente la separacién de la victima
y la presunta persona acosadora, asi como otras medidas cautelares que estime
oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso, incluidas las previstas
en la Ley Orgénica 1/2004, de 28 diciembre, de medidas de proteccién integral
contra la Violencia de Género (art. 21.1.); y en la Ley 13/2007, de 26 de noviembre,
de Medidas de Prevencion y Proteccion Integral contra la violencia de género de
Andalucfa (art.3), mediante escrito que dirigird a la Direccién de Recursos Humanos
de la empresa. Estas medidas, en ningtn caso, podran suponer para la victima un
perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de
las mismas.
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3. Tramitacion.

En el plazo de dos dias laborables la persona asesora confidencial
encargadade lainvestigacion, iniciard las investigaciones preliminares, tras lo cual,
de manera inmediata, trasladard a la persona denunciada informacién detallada
sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, con acuse de recibo, concediendo
plazo para contestar a la misma. Al mismo tiempo, se pondré en conocimiento del
departamento de recursos Humanos de la empresa la existencia de la misma y el
inicio de actuaciones.

La persona asesora confidencial llevard personalmente la investigacion,
pudiendo utilizar los medios que estime conveniente para esclarecer los hechos
denunciados (testigos, entrevistas con los interesados/as, periciales, etc.), manteniendo
siempre la confidencialidad en todas sus actuaciones.

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la
denunciada podrén ser asistidos por una persona de confianza que sea empleado/a de
la Entidad, o un representante sindical.

Si por parte del agresor/a o de su entorno se produjeran represalias o actos
de discriminacion sobre la persona denunciante, dichas conductas serdan consideradas
como falta laboral, incodndose el correspondiente expediente disciplinario.

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciaday del derecho
alavaloracion de las pruebas por parte de quien realiza la investigacion o la instruccion
de un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la investigacion, o a
dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se pondrdn en conocimiento del drea
de Recursos Humanos.

Se prohiben expresamente represalias contra las personas que participen
en las actuaciones siguientes:

a) Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigacion sobre
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

b) Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual y acoso por razén de
sexo contra si mismo o a terceros.

¢) Realizar una alegacion o denuncia, adn si después de la investigacion no se ha
podido constatar.

4. Finalizacion.

En el plazo maximo de quince dias naturales, contados a partir de la
presentacién de la denuncia, la Comisién finalizada la investigacion, elaborard y
aprobara el informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el que indicara las
conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas en
el mismo e instard, en su caso, a la apertura de procedimiento disciplinario contra la
persona denunciada. Todo ello se trasladard, a los efectos oportunos a la Direccién
de recursos Humanos de la Entidad. Corresponde a la anterior, previo acuerdo con la
representacion sindical, incoar la posible actuacion disciplinaria.

5. Confidencialidad de la investigacion.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevardn a cabo con tacto
y con el debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como al
denunciado/a, el/la cual tendrd el beneficio de la presuncién de inocencia; poniendo
la Comisién de forma expresa, en conocimiento de todas las personas intervinientes,
la obligacién de confidencialidad.

6. Circunstancias agravantes.

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones
que,ensucaso, pudieran imponerse, se tendrdn como circunstancias agravantes aquellas
situaciones en las que:

a) La persona denunciada sea reincidente en la comisién de actos de acoso.

b) Existan dos 0 mds victimas.

¢) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora.
d) La persona agresora tenga poder de decision sobre la relacién laboral de la victima.
e) La victima sufra algtin tipo de discapacidad fisica o mental.

f) El estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,
médicamente acreditadas.

2) El contrato de la victima sea no indefinido, o que su relacién con la empresa no
tenga caracter laboral.

h) El acoso se produzca durante un proceso de seleccién o promocién de personal.

i) Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su
entorno laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la
investigacion.

j) Serd siempre un agravante la situacion de contratacion temporal o en periodo de
prueba e incluso como becario/a en practicas de la victima.

7. Finalizacion

La finalizacion del procedimiento podra ser la imposicion de sancion o el
sobreseimiento.

a) La sancion:

Entodas las comur}icaciones ,que como consecuenciade la sancion deberdn
realizarse a los Sindicatos y Organos Directivos, se omitird el nombre de la persona
objeto del acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

En el supuesto de resolucién del expediente con sancion, que se conlleve
el traslado forzoso o el despido, la Entidad tomara las medidas oportunas para que el
agresor/a y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la persona
agredida la opcion de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado,
el cual serd resuelto, de manera excepcional, fuera de las normas que en cada momento
estén vigentes sobre traslados, no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus
condiciones laborales.

En el caso de que la victima hubiera padecido represalias o perjuicios
durante el acoso y/o el procedimiento de investigacién, la empresa tendrd la obligacién
de restituirla en las condiciones en que se encontraran antes del mismo, asi como de
depurar responsabilidades y establecer las sanciones oportunas derivadas de dichas
represalias.

La Comisi6n supervisard la imposicién y cumplimiento efectivo de las
sanciones motivadas por supuestos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, para
lo que serd informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de la Direccién
de la empresa.

b) El sobreseimiento:

Sielresultado del expediente es de sobreseimiento, el/la denunciante podra
también solicitar el traslado de oficina o de departamento, sin que el mismo suponga
una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

8. Graduacion de la falta

El cddigo de conducta de las personas empleadas publicas debe estar
presidido, entre otros principios, por el respeto a la igualdad entre mujeres y
hombres. Con este espiritu se establece el siguiente régimen de faltas las cuales
podrén calificarse como leves, graves o muy graves, en consonancia con lo previsto
en el articulo 95 de la Ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto Basico del empleado
Publico (EBEP).

Elrégimendisciplinario que se especificaacontinuacion resulta de aplicacion
atodos los empleados y empleadas del Ayuntamiento de Conil de la Frontera cualquiera
que sea el caracter de su relacion (laboral o funcionarial) y su rango, estén sometidos
o no al Convenio Colectivo o a Acuerdo.

A) Faltas Muy Graves

Son faltas muy graves, de acuerdo con lo establecido en el Articulo 95 del
EBEP las siguientes:

Toda actuacion que suponga discriminacion por razén de la orientacion
sexual, sexo o género (art.95.2. b del EBEP).

Toda actuacién que suponga acoso motivado por la orientacion sexual, asi
como el acoso sexual y por razén de sexo (art.95.2. b del EBEP).

Toda actuacion que implique acoso laboral (art.95.2. o) del EBEP)
entendiendo por tal, en este caso, la conducta relacionada con la orientacién sexual o
el género de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su
dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

Igualmente serdn consideradas aquellas faltas muy graves que se dicten por
Ley aprobadaen Cortes Generales o por el Parlamento de Andaluciay que correspondan
al dmbito del presente documento (Art. 95.2.p) del EBEP).

B) Faltas Graves

En tanto no se cumplan las previsiones del articulo 95.3 del EBEP, serdn

faltas graves las siguientes:
¢ La tolerancia de los superiores respecto de la comisién de faltas muy graves o
graves de sus subordinados en relacién con la materia objeto del presente documento
(articulo 78 LFCE).
* La grave desconsideracion con los superiores, compafieros o subordinados, realizada
por medio de comentarios o expresiones verbales o por medio de gestos y ademanes
que, expresamente o no, supongan un rechazo o falta de respeto en relacién con la
matera objeto del presente documento (STS 3-6- 1982).

C) Faltas Leves

Aquellas que, en cumplimiento de las previsiones del articulo 95.4 del
EBEP, se dicten en el ambito del presente documento.

9.-Acciones arealizar cuando se ha determinado la veracidad de ladenuncia
de acto violento o acoso por razén de género. )

Ademds de las acciones particulares que determine el Area de RR.HH. y
que requiera el caso, el Ayuntamiento se compromete a actuar en este sentido, una vez
constatada la realidad del acoso:

Con respecto a la persona acosada:

* Se ofrecerd la atencion médica y psicoldgica que requiera.

* Se ofrecera formacion a la persona en técnicas de afrontamiento del conflicto.

* Se hard un seguimiento durante un afio del estado de salud fisica y mental, y del clima
laboral en el que desarrolla su trabajo.

Con respecto a la persona acosadora:

¢ Se le debe informar de los datos objetivos que acreditan que ha cometido acoso y
de las consecuencias perjudiciales que dicho acoso ha causado en la persona acosada.
También se le informard de las consecuencias disciplinarias que conllevard su conducta.
* Establecimiento de un sistema de seguimiento que no viole sus derechos fundamentales
y sobre todo su derecho a la intimidad.

10.- Seguimiento

La Comision frente a la Violencia de Género en el Trabajo recibird
informacién del Area de RRHH sobre el cumplimiento efectivo de las sanciones
impuestas en los supuestos acreditados de acoso.

_ Anualmente, efectuard un informe del conjunto de sus actuaciones que
elevard Area del RRHH del que se dard publicidad por los medios habituales a la
totalidad de la plantilla.

11.- Actos de Obstruccion

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho
ala valoracién de las pruebas por parte de quien realiza la investigacion o la instruccion
de un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la investigacion, o a
dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se considerard infracciones muy graves
y se pondran en conocimiento del Area de RRHH por parte de La Comision Frente a
la Violencia de Género en el Trabajo.

El Ayuntamiento de Conil de la Frontera sancionard de forma adecuada
proporcional y disuasoria este tipo de actuaciones.

12.- Restitucién de la victima

Si se han producido represalias o ha habido perjuicios de cardcter laboral
para la victima durante el acoso, ésta tendrd derecho a ser restituida en las condiciones
en que se encontraba antes del mismo, sin perjuicio de las facultades organizativas del
Ayuntamiento e igualmente sin perjuicio para la victima. De haber llegado el supuesto
a sustanciarse ante la jurisdiccion competente y una vez que recaiga sentencia firme,
se dard conocimiento de esta a todo el personal.
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13.- Garantia de indemnidad frente a las Represalias

La empresa y la representacion sindical garantizardn la indemnidad de las
personas que denuncien un acoso sexual o por razon de sexo o presenten una queja al
respecto.

Se prohibe expresamente la adopcion de represalias contra las personas
que participen en las actuaciones siguientes: Efectuar una denuncia o atestiguar,
ayudar o participar en una investigacién sobre acoso. Oponerse a cualquier conducta
que constituya acoso sexual contra si mismo/a a terceros. Realizar una alegacion o
denuncia de buena fe, atin si después de la investigacion no se ha podido constatar.

14.- Denuncias falsas

La presentacion de denuncias con intencién calumniosa se calificard como
falta muy grave. Cuando realizada la investigacion correspondiente la Comision frente
a la violencia detecte que la denuncia presentada es claramente calumniosa y se ha
presentado con la exclusiva finalidad de perjudicar a otras personas, obtener algtin
beneficio en el trabajo o eludir deberes laborales, lo pondrd en conocimiento de RRHH
a los efectos disciplinarios correspondientes.

No se considerard falsa o calumniosa la denuncia presentada de buena fe
aunque no se hayan conseguido aportar indicios o pruebas suficientes para constatar
de forma indubitada la veracidad de la misma.

La persona denunciada en este caso podré reclamar la reparacion de los
dafios y perjuicios causados a cargo del causante o causantes de los mismos.

15.- Vigencia

Este protocolo tendrd la misma vigencia que los respectivos acuerdos
Colectivos firmados con la representacion social de las personas empleadas publicas
del Ayuntamiento de Conil de la Frontera.

16.- Evaluacién

Anualmente se realizard un informe de evaluacion sobre la actualizacién
de los drganos establecidos en este protocolo (Asesoria confidencial y Comisién de
violencia de género) con la finalidad de detectar su efectivo funcionamiento y su real
eficacia en la deteccion y eliminacion de las situaciones de violencia de género en su
ambito de actuacion. Este informe se realizard por ambos 6rganos y se presentard a
RRHH antes del 31 de diciembre de cada afio de vigencia de este Protocolo
PROTOCOLO DE PREVENCION Y ERRADICACION DEL ACOSO LABORAL
EN EL AYUNTAMIENTO DE CONIL DE LA FRONTERA.

INTRODUCCION Y MARCO NORMATIVO

El Ayuntamiento de Conil de la Frontera dentro de sus compromisos sociales
asume lanecesidad de prevenir conductas de acoso enel trabajo,impulsando actuaciones
para impedir su aparicién y erradicando todo comportamiento que pueda considerarse
constitutivo de éste en el 4mbito laboral, no aceptando las conductas de acoso en el
trabajo. Con el fin de asegurar que todas las personas empleadas publicas disfruten de
un entorno de trabajo en el que la dignidad de la persona sea respetada y su salud no
se vea afectada, este compromiso es necesario que se declare formalmente, por escrito,
rechazando de esta forma todo tipo de conductas de acoso laboral, en todas sus formas
y modalidades, sin atender a quién sea la victima o la persona acosadora, ni cual sea
su rango jerarquico y se debe manifestar el compromiso respecto al establecimiento
de una cultura organizativa de normas y valores contra dicho acoso, manifestando
como principio basico el derecho de las personas empleadas puiblicas a recibir un trato
respetuoso y digno.

Debemos tener en cuenta que uno de los principales objetivos de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, es el de
preservar y proteger la salud de las personas empleadas en el marco laboral. La
proteccion se debe realizar no solo frente a los riesgos de cardcter fisico, sino
también sobre aquellos riesgos que puedan causar un deterioro psiquico en la
salud de las personas empleadas. Por todo ello, se considera necesario incorporar
actividades preventivas referidas a los riesgos que se producen como consecuencia
de las relaciones entre las personas empleadas en el desempefio de su actividad. El
abordaje de estas acciones, en la doble vertiente, seguridad y factor psicosocial,
contribuird a prevenir el riesgo y sus consecuencias adversas. Debemos tener en
cuentaque el trabajo que cada persona desarrolla obliga a interactuar constantemente
con otras personas. Estas relaciones, pueden ser un elemento con una contribucion
positiva para la persona y la organizacién. Sin embargo, fruto de la relacion, se
producen a veces comportamientos inadecuados, que pueden ser en si mismos
fuente de conflictos y suponer un importante riesgo para la seguridad y la salud
de las personas empleadas publicas.

Existen una serie de principios fundamentales como son el derecho al
respeto a la intimidad de las personas y a la consideracion debida a su dignidad, ello
comprende la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion
o0 convicciones, orientacion afectiva o sexual o identidad de género, discapacidad, o
edad y frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo. Las situaciones de acoso
contaminan el entorno laboral y pueden tener efectos graves sobre lasalud, la confianza,
la moral y el rendimiento laboral de las personas que lo padecen.

Sobre la premisa de establecer un enfoque preventivo que dé respuesta a
las necesidades de seguridad y salud en el trabajo, se considera necesario incidir en
el desarrollo de politicas encaminadas a mejorar el entorno laboral y las relaciones
interpersonales. En este sentido es oportuno impulsar y difundir el presente Protocolo,
como herramienta a utilizar para gestionar y resolver conflictos que puedan producirse
en las relaciones entre las personas empleadas del Ayuntamiento.

MARCO NORMATIVO:

Constitucion espafiola

Ley Orgdnica 2/2007, de 19 de marzo, de reforma del Estatuto de Autonomfa para
Andalucfa.

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LOI).

Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
(LOGILS).

Ley Orgdnica 1/2023, de 28 de febrero, por la que se modifica la Ley Orgénica
2/2010, de 3 de marzo, de salud sexual y reproductiva y de la interrupcion voluntaria
del embarazo.

Ley 15/2022,de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion,
Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en
Andalucia.

Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencién y Proteccion Integral
contra la violencia de género.

Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos.

Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los
Servicios de Prevencion.

Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad.

Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

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:

Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la jurisdiccidn contencioso administrativa
Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil

Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantfa de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto refundido
de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro.

Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.

Criterio Técnico CT 104/2021, sobre actuaciones de lainspeccidn de trabajo y seguridad
social en riesgos psicosociales pinche aqui.

b) En el dmbito Comunitario
Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.
RecomendaciondelaComisién 92/131/CEE,de 27 de noviembre, relativaala proteccién
de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.

La Comunicacion de la Comision sobre el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la
violencia en el trabajo (COM (2007) 686 final).

Directiva 2006/54/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

¢) En el ambito internacional
El Convenio 111 de 1a OIT contra la discriminacion en el empleo. Y la Recomendacion
Num. 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios y medidas
para combatirla.

El Ayuntamiento de Conil de la frontera cuenta con el Protocolo para la
prevencion y sancion de la violencia por la razén de género para el personal laboral y
funcionario.

Articulo 1. Objeto.

Elobjeto de este protocolo es definir el marco de actuacion parala prevencion
y proteccion de las personas empleadas publicas del Ayuntamiento de Conil de la
Frontera en casos de acoso de cualquier tipo en el ambito laboral, asi como de las
medidas destinadas a la agenci(’)n de la victima, en casos de reclamaciones o denuncias.

Articulo 2.- Ambito de aplicacién.

El Protocolo serd aplicable a todas las personas empleadas publicas del
Ayuntamiento de Conil de la Frontera, con independencia de cual sea su relacion de
empleo. Quedan excluidas del &mbito de aplicacion del Protocolo las empresas externas
contratadas por la Administracion, si bien deberan ser informadas sobre su existencia.

Articulo 3.- Principios Rectores.

El Ayuntamiento velard por ladignidad de las personas empleadas publicas,
poniendo en marcha todas las medidas necesarias para crear y proteger un entorno
laboral libre de todo tipo de acoso. E1 Ayuntamiento, igualmente, respetard los principios
recogidos en la normativa reguladora de Proteccion de Datos de cardcter personal y
minimizard los tratamientos de datos personales de las personas de su plantilla que
puedan suponer un incremento del riesgo de conductas constitutivas de acoso. En
cualquier caso, tendrd en cuenta el posible impacto de género de los tratamientos que
se lleven a cabo.

Cualquier persona que tenga conocimiento de una situacion incluida
bajo el dmbito de aplicacidn de este Protocolo tiene la obligacién de denunciarla
ante sus superiores jerdrquicos o ante la Comisién contra el acoso y la violencia de
género. Las personas responsables de los diferentes servicios, unidades o centros de
trabajo tienen la obligacion de velar por el buen ambiente laboral y prestar atencion
a cualquier situacién que pueda suponer acoso a cualquiera de las personas a su
cargo.

Los procedimientos que se tramiten como consecuencia de denuncias
sobre situaciones de acoso en el dmbito laboral se resolveran a la mayor celeridad
posible, manteniendo especial atencion en preservar la privacidad de las actuaciones
realizadas, con el consiguiente deber de sigilo, haciendo un tratamiento reservado
de la informacidn relativa a las situaciones constitutivas de acoso y a las personas
implicadas, garantizando que toda persona que intervenga en el procedimiento se
comprometa a no transmitir ni divulgar informacion relacionada con una denuncia
presentada.

El Ayuntamiento reconoce el papel de la representacion sindical en
la prevencién, denuncia y vigilancia del cumplimiento de la normativa laboral y
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de condiciones de trabajo, proporcionando la informacion, asi como el apoyo y
representacion de las personas empleadas publicas que asf lo soliciten.

Se sancionardn los casos de denuncias, alegaciones o
declaraciones hechos con mala fe o aquéllos en que los datos o testimonios que se
aporten sean falsos.

Articulo 4.- Definiciones

Persona protegida: Toda persona incluida en el dmbito de aplicacion de
este Protocolo que se considere victima de acoso laboral, incluyendo al personal de
précticas que pudiera estar desempefiando actividades en el Ayuntamiento.

Persona denunciante: Toda persona incluida en el 4mbito de aplicacion de
este Protocolo que haya planteado una denuncia o queja de acoso laboral.

Persona denunciada: La persona incluida en el dmbito de aplicacién del
Protocolo respecto de la cual se formule una denuncia o queja de acoso.

Acoso laboral 0 acoso psicoldgico en el trabajo (APT), segtin las Notas
Técnicas de Prevencion (NTP) del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
niimeros 476 y 854: Exposicién a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de
forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o més personas por parte de otra
u otras que actdan frente a la otra persona o personas desde una posicion de poder (no
necesariamente jerdrquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacion laboral
y supone un riesgo importante para la salud.

El acoso laboral puede presentar las siguientes modalidades:
- Acoso descendente, entendido como la presién ejercida de manera sistemdtica y
prolongada en el tiempo por un o una superior sobre una o mas personas trabajadoras.
- Acoso horizontal, entendido como la presion ejercida de manera sistematica y
prolongada en el tiempo por un trabajador, una trabajadora o un grupo de personas
trabajadoras sobre uno de sus compafieros o compareras.
- Acoso ascendente, entendido como la presion ejercida de manera sistemdtica y
prolongada en el tiempo por un trabajador, una trabajadora o un grupo de personas
trabajadoras sobre una persona superior jerdrquica.

Conductas que no son acoso laboral, sin perjuicio de que puedan ser
constitutivas de otras infracciones:

No tendrdn la consideracion de acoso psicoldgico aquellas conductas
que impliquen un conflicto, acaecido en el marco de las relaciones humanas, y
que evidentemente afecten al dmbito laboral, se den en su entorno e influyan en la
organizacion y en las relaciones laborales. Hay que evitar que los conflictos deriven en
cualquier forma de violencia en el trabajo y se conviertan en habituales o desemboquen
en conductas de acoso psicoldgico. Tampoco tendréd consideracién de APT, aquellas
situaciones donde no existan acciones de violencia en el trabajo realizadas de forma
reiterada y/o prolongada en el tiempo (por ejemplo, un hecho de violencia psicoldgica
aislado y de cardcter puntual.

El acoso, como situacion de violencia en el trabajo que se prolonga en el
tiempo, es un proceso en el que pueden distinguirse varias fases:
- Fase de conflicto: aparicién de un conflicto a partir de disputas personales puntuales,
diferencias de opini6n, persecucién de objetivos diferentes o fricciones personales.
Una relacion interpersonal buena o neutra puede cambiar bruscamente a una negativa.
- Fase de estigmatizacién,que comienza con laadopcion porunade las partes en conflicto
de una o varias de las distintas conductas definitorias de acoso. Lo que al principio ha
podido ser un conflicto entre dos personas, puede llegar a convertirse en un conflicto
de varias personas a la vez contra una sola, con la adopcidén de comportamientos
hostigadores grupales. La prolongacién de esta fase es debida a actitudes de evitacién
o de negacion de la realidad por parte de la persona afectada, de otros compaiieros y
otras compafieras e incluso de la direccion.
- Fase de intervencion desde la organizacion: dependiendo del estilo de liderazgo, se
tomarén unaserie de medidas encaminadas alaresolucion positiva del conflicto (cambio
de puesto, fomento del didlogo entre las personas implicadas, etc.)
- Fase de marginaci6n o exclusion de la vida laboral: en este periodo el trabajador o la
trabajadora compatibiliza su prestacion de servicios con bajas de larga duracion. La
persona subsiste con distintas patologias como consecuencia de su anterior experiencia
de hostigamiento con los consiguientes efectos fisicos, psiquicos y sociales.

En cuanto al grado de acoso, viene determinado por la intensidad, duracién
y frecuencia con que aparecen las diferentes conductas, pudiendo distinguirse tres
grados:
- Primer grado: la victima es capaz de hacer frente a los ataques y de mantenerse en
su puesto de trabajo. Hasta este momento, las relaciones personales de la victima no
suelen verse afectadas.
- Segundo grado: resulta dificil poder eludir los ataques y humillaciones de las que
se es objeto y, en consecuencia, el mantenimiento o reincorporacion a su puesto de
trabajo es mds costosa. - Tercer grado: la reincorporacion al trabajo es practicamente
imposible y los dafios que padece la victima requieren de tratamiento psicoldgico,
médico o psiquidtrico.

Acoso discriminatorio: es toda conducta no deseada, relacionada con el
origenracial o étnico, lareligion o convicciones, ladiscapacidad,laedad o la orientacion
sexual, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad y crear un
entorno intimidatorio, humillante u ofensivo. Por su parte, el acoso por razén de la
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, implica cualquier
comportamiento que tengala finalidad o provoque el efecto de atentar contra su dignidad
osuintegridad fisica o psiquica. Dicho comportamiento se considera discriminatorio en
sus distintos tipos: directo, indirecto, orden de discriminar y represalia discriminatoria.

Acoso sexual: la Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de marzo, lo define como
«cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo». El acoso sexual se distingue
de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la medida en que no son
deseadas por la persona que es objeto de ellas; un tinico episodio no deseado puede
ser constitutivo de acoso sexual.

El acoso sexual puede ser de dos tipos:

- Chantaje sexual: se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumision de una
persona a una conducta sexual se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento
de unadecisidn que repercute sobre el acceso de esta persona a laformacién profesional,
a la continuidad del trabajo, la promocion profesional o el salario, entre otras. Solo
son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de decidir
sobre la relacion laboral, es decir, personas jerdrquicamente superiores.

-Acoso sexual ambiental: su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen
una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia,
buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. En este
caso también pueden ser sujetos activos los compafieros y las compafieras de trabajo
o terceras personas relacionadas con la organizacion.

i Comisién contra el acoso y la violencia de género (en adelante Comision):
Organo de representacién mixto, formado por dos personas designadas por la
representacion sindical (una correspondiente al personal laboral y otra correspondiente
al personal funcionario), asi como dos suplentes de las mismas; y dos personas en
representacion de la Administracion, a eleccion de la Presidencia, que serd ostentada
por la Concejalia con competencias en materia de Personal. La Comision se reunird al
menos cada seis meses, con el fin de disefiar las medidas preventivas, valorar su puesta
enmarchay evaluar las posibles incidencias que surjan. Asimismo, se convocard sesién
a peticion de cualquiera de sus miembros con ocasion de la existencia de una queja
o denuncia formal de acoso, en un plazo maximo de diez dfas naturales. En caso de
abstencion o recusacion, la persona serd sustituida por su suplente.

La funcion de la Comision serd entrevistarse con la persona denunciante,
conducir todo el procedimiento de actuacion, pudiendo tener reuniones con la persona
denunciada, reclamar la intervencidn, si lo estima necesario, de alguna persona experta,
todo ello con la finalidad de conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso y
alcanzar una solucion a la situacién denunciada.

Articulo 5 .- Criterios de actuacion.

Toda personaempleada publica deberd poner en conocimiento de la Jefatura
de personal en el &mbito en que preste servicios los casos de posible acoso en el trabajo
que conozca, que deberan tramitarse segtin lo establecido en este Protocolo por las
unidades competentes. La aplicacion de este Protocolo es compatible, en todo caso,
con la utilizacién, paralela o posterior, por parte de las personas implicadas, de otras
acciones administrativas o judiciales previstas en la legislacion vigente.

No obstante, la apertura por los mismos hechos o fundamentos de
procedimientos judiciales o de expedientes por la Administracién, determinard
la suspension de la tramitacion del procedimiento previsto en este Protocolo. Las
resoluciones judiciales o administrativas firmes vinculardn a las instancias que
participan en la aplicacion del presente Protocolo en cuanto a los hechos declarados
probados.

Articulo 6.- Garantfas de actuacion.

Las garantfas que deben observarse en la aplicacion de este Protocolo serdn
las siguientes:

a) Respeto y confidencialidad: Es necesario proceder con la discrecion necesaria para
proteger laintimidad y ladignidad de las personas afectadas. Las personas que intervengan
en el procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad en
todo momento. A estos efectos, para evitar que pueda conocerse el contenido de la
solicitud, se presentard en sobre cerrado, dirigido a la Comisién, en el que cada uno de
los miembros observardn la debida confidencialidad en todo lo referente a los asuntos
en que intervengan.

b) Aplicacion de plazos: La investigacion y la resolucion sobre la conducta a que se
refiere lasolicitud deben ser realizadas conforme alos plazos establecidos en el presente
Protocolo, con rigor y rapidez, evitando las dilaciones innecesarias.

¢) Proteccién de las victimas y restitucién de sus condiciones laborales, si resultan
afectadas en el proceso.

d) Proteccion de la salud: Adopcion de las medidas pertinentes para garantizar la salud
de todas las personas empleadas publicas afectadas.

e) Prohibicion de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efecttien una solicitud de inicio del procedimiento previsto en este
Protocolo, comparezcan como testigos o participen en una investigacion sobre acoso.
f) Imparcialidad: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan
en el procedimiento actuardn para el esclarecimiento de los hechos a que se refiera
la solicitud.

2) Igualdad de trato: Ausencia de toda diferencia de tratamiento a las personas que
intervengan en el procedimiento, cualquiera que sea su condicién o circunstancia
personal o social.

h) Respeto al principio de presuncion de inocencia.

i) Todas las comunicaciones de la Comision se hardn respetando los principios
establecidos en la normativa de proteccion de datos de cardcter personal.

Articulo 7 Medidas en materia de prevencion.

Laprevencion es uno de los aspectos mas importantes en materia de acoso
laboral. Aunque el protocolo contra el acoso incluye mecanismos para denunciar
y perseguir a las personas acosadoras, una de sus funciones mds importantes es la
de prevenir el acoso, es decir, evitar que lleguen a producirse situaciones de acoso
laboral.

A través del protocolo de acoso laboral se busca erradicar este tipo de
comportamientos en el Ayuntamiento, aportando herramientas y medidas a las que
se puede recurrir encaminadas a formar y sensibilizar a la plantilla en esta materia
y conseguir asi que no se produzcan estas situaciones, poniéndoles fin antes de que
lleguen a desarrollarse, algo para lo que es necesaria la colaboracion de toda la
plantilla.

Entre las posibles medidas y herramientas, que deben ayudar a construir
una cultura organizacional libre de cualquier tipo de acoso laboral, encontramos:
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- Cédigos éticos y politicas de empresa respecto al acoso moral, por razén de sexo y
sexual, asi como cualquier tipo de discriminacion.

- Cédigos de conducta y de buenas practicas.

- Cursos y formacién en esta materia, y orientacidn relativa a la deteccién preventiva.
- Campaiias de sensibilizacion para toda la plantilla.

Articulo 8. Procedimiento de actuacion en casos de acoso.

Articulo 8.1 - Inicio:

Elprocedimiento se podrd iniciar de oficio, mediante denuncia de cualquier
persona empleada puiblica que conozca la situacion de acoso, mediante denuncia de
la representacion sindical del personal (siempre que tengan autorizacion expresa de la
persona empleada afectada), mediante denuncia o queja de la persona presuntamente
acosada o su representacion legal, mediante denuncia del superior jerarquico de la
persona presuntamente acosada.

Solicitud

Las denuncias y quejas de las personas empleadas, que deberédn sustentarse
en informacion fiable y detallada, se realizardn por escrito, presentdndose en

Elprocedimiento se iniciaa partir de la presentacion de un escrito (denuncia).
Cuando quien denuncie no sea la propia persona afectada, se debera corroborar el caso
con la persona presuntamente acosada y, una vez corroborado, iniciard las actuaciones
previstas en este protocolo, las cuales tendrdn la consideracion de diligencias previas.
Dichadenunciase presentarden sobre cerrado, figurando en el mismo laleyenda:”Cédigo:
AC”, y serd presentado junto a una instancia general, donde figurardn los datos de la
persona que la presenta, y que presenta un sobre con “Cddigo AC”.

En el Anexo I se incluye un impreso-modelo de denuncia al respecto, que
estard accesible en la Web Municipal, asi como en aquellos lugares que se determinen
por la Comision, con el fin de dar la maxima difusion al procedimiento. El impreso o
denuncia debe dirigirse a la Concejalia con competencias en materia de Personal. Una
vez recibido en el Departamento de Recursos Humanos el escrito con el sobre, se dard
traslado de dicha documentacién a la Comision, para que inicien sus actuaciones. En
caso de formularse queja o denuncia de forma verbal, ésta no surtird efectos has tu
ratificacion escrita.

La denuncia contendrd como minimo informacion relativa a: nombre de la
persona denunciante y datos de contacto, identificacion de la persona supuestamente
acosadora, descripcién de los hechos ocurridos, nombre de los testigos (en caso de que
los hubiera), cualquier otra documentacion o informacién complementaria o accesoria
que pueda considerarse pertinente.

Una vez iniciada la investigacion si la persona denunciante de acoso asi lo
desea, solo tratard con la persona elegida como asesora confidencial y sélo explicard
su situacién una vez, salvo que resultase imprescindible para la resolucion del caso,
garantizando su confidencialidad y la agilidad en el trdmite.

Tanto la persona que presenta la denuncia como la persona objeto de la
misma tendra derecho a ser acompanadas y/o representadas por la persona que estimen
conveniente. En caso de representacidn deberd hacerse constar la misma por cualquier
medio valido en derecho.

Articulo 8.2.- Medidas cautelares.

En los casos de denuncia de acoso, hasta el cierre del procedimiento y
siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso,la Comisién solicitara
cautelarmente la separacion de la persona denunciante y la presunta persona acosadora,
asi como otras medidas cautelares que estime oportunas y proporcionadas a las
circunstancias del caso, mediante escrito que dirigird a la Concejalia con competencias
en materia de Personal del Ayuntamiento. Estas medidas, en ningin caso, podrin
suponer para la persona denunciante un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de
trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.

Articulo 8.3.- Tramitacion.

Enel plazo de cuatro dias laborables desde la convocatoria de la sesién de la
Comision, con motivo del escrito de denuncia, se designara por la misma a una persona
encargada de la investigacion, quien iniciard las investigaciones preliminares, tras lo
cual, de manera inmediata, trasladard a la persona denunciada informacion detallada
sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, con acuse de recibo, concediendo
plazo para contestar a la misma. Al mismo tiempo, se pondrd en conocimiento del
departamento de Recursos Humanos del Ayuntamiento la existencia de la misma y el
inicio de actuaciones.

Lapersonaencargadade lainvestigacion llevard personalmente las pesquisas
necesarias para determinar los hechos denunciados, pudiendo utilizar los medios que
estime conveniente para esclarecer los actos denunciados (testigos, entrevistas con
las personas interesadas, periciales, etc.), manteniendo siempre la confidencialidad en
todas sus actuaciones.

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la
denunciada podran ser asistidas por una persona de confianza que sea personal municipal
de la entidad, o una persona de la representaci6n sindical.

Si por parte de la persona presuntamente acosadora o de su entorno se
produjeran represalias o actos de discriminacion sobre la persona denunciante, dichas
conductas serdn consideradas como falta laboral, incodndose el correspondiente
expediente disciplinario.

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho
alavaloracién de las pruebas por parte de quien realiza la investigacion o la instruccion
de un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la investigacion, o
a dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se pondrdn en conocimiento del
departamento de Recursos Humanos.

Se prohiben expresamente represalias contra las personas que participen

en las actuaciones siguientes:
a) Efectuarunadenunciao atestiguar, ayudar o participar en unainvestigacién sobre acoso.
b) Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso contra si mismo o a terceros.
c) Realizar una alegacion o denuncia, atn si después de la investigacion no se ha
podido constatar.

Articulo 8 .4.- Finalizacion.

Enel plazo maximo de treinta dfas naturales, contados a partir de la celebracion
de la primera sesion de la Comision, con motivo de la denuncia, se dard por finalizada la
investigacion, se elaborard y aprobard el informe sobre el supuesto de acoso investigado,
en el que indicard las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes
observadas en el mismo e instard, en su caso, a la apertura de procedimiento disciplinario
contralapersonadenunciada. Todoellose trasladard, alos efectos oportunos al Departamento
de Recursos Humanos de la Entidad. Corresponde al citado departamento, previo acuerdo
con la representacion sindical, incoar la posible actuacion disciplinaria.

Articulo 8.5.- Confidencialidad de la investigacién.

Alolargode todoel procedimiento se mantendrd unaestrictaconfidencialidad
y todas las investigaciones internas se llevardn a cabo con tacto y con el debido respeto
tanto a la persona que ha presentado la denuncia como al denunciado/a, el/la cual tendrd
el beneficio de la presuncion de inocencia; poniendo la Comisién de forma expresa, en
conocimiento de todas las personas intervinientes, la obligacion de confidencialidad.

Articulo 8.6.- Circunstancias agravantes.

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones
que,en sucaso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias agravantes aquellas
situaciones en las que:

a) La persona denunciada sea reincidente en la comisién de actos de acoso.

b) Existan dos o mds victimas.

c) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
presuntamente acosadora.

d) La persona presuntamente acosadora tenga poder de decision sobre la relacién
laboral de la persona denunciante.

e) La persona denunciante sufra algtn tipo de discapacidad fisica o mental.

f) El estado psicoldgico o fisico de la persona denunciante haya sufrido graves
alteraciones, médicamente acreditadas.

2) Se ejerzan presiones o coacciones sobre la persona denunciante, personas testigos o
personas de su entorno laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen
fin de la investigacion.

h) Serd siempre un agravante la situacién de contratacion temporal o en periodo de
pruebae incluso como persona becaria o personal en practicas de la persona denunciante.

Articulo 8.7.- Finalizacién

La finalizacion del procedimiento podra ser la imposicion de sancion o el
sobreseimiento.

a) La sancion:

Entodaslas comur}icaciones ,que como consecuenciade la sancion deberdn
realizarse a los Sindicatos y Organos Directivos, se omitird el nombre de la persona
objeto del acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

En el supuesto de resolucion del expediente con sancidn, que conlleve el
traslado forzoso o el despido, la Entidad tomard las medidas oportunas para que la
persona acosadora y la persona denunciante no convivan en el mismo ambiente laboral,
teniendo la persona acosada la opcién de permanecer en su puesto o la posibilidad de
solicitar un traslado, el cual serd resuelto, de manera excepcional, fuera de las normas
que en cada momento estén vigentes sobre traslados, no pudiendo suponer una mejora
o detrimento en sus condiciones laborales.

En el caso de que la persona acosada hubiera padecido represalias o perjuicios durante el
acoso o durante el desarrollo del procedimiento de investigacion, el Ayuntamiento tendrd la
obligacion derestituirlaenlas condicionesenque se encontrardn antes del mismo, asicomode
depurarresponsabilidades y establecer las sanciones oportunas derivadas de dichas represalias.

La Comisi6n supervisard la imposicion y cumplimiento efectivo de las
sanciones motivadas por supuestos de acoso, paralo que serd informada de tales extremos,
conforme se apliquen por parte de la Concejalia con competencias en materia de Personal.
b) El sobreseimiento:

Siel resultado del expediente es de sobreseimiento, la persona denunciante
podra también solicitar el traslado de oficina o de departamento, sin que el mismo
suponga una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

Articulo 8.8.- Graduacién de la falta

El c6digo de conducta de las personas empleadas publicas debe estar
presidido, entre otros principios, por el respeto a la igualdad entre mujeres y hombres.
Con este espiritu se establece el siguiente régimen de faltas las cuales podran calificarse
como leves, graves o muy graves, en consonancia con lo previsto en el articulo 95
del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Piiblico (TREBEP).

Elrégimendisciplinario que se especificaa continuacionresultade aplicacién
atodos los empleados y empleadas del Ayuntamiento de Conil de la Frontera cualquiera
que sea el cardcter de su relacion (laboral o funcionarial) y su rango, estén sometidos
o0 no al Convenio Colectivo o a Acuerdo.

A) Faltas Muy Graves

Son faltas muy graves, de acuerdo con lo establecido en el Articulo 95 del
TREBERP las siguientes:

-Toda actuaci6n que supongadiscriminacion por razén de origen racial o étnico, religion
oconvicciones,discapacidad,edad, orientacion sexual,identidad sexual, caracteristicas
sexuales,lengua,opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicion
o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de sexo, origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, orientacion sexual, expresion de
género, caracteristicas sexuales, y el acoso moral y sexual. (art. 95.2b) del TREBEP)
- El acoso laboral (art.95.2.0) del TREBEP).

- Igualmente serdn consideradas aquellas faltas muy graves que se dicten por Ley
aprobada en Cortes Generales o por el Parlamento de Andalucia y que correspondan
al ambito del presente documento (Art. 95.2.p) del TREBEP).

B) Faltas Graves

En tanto no se cumplan las previsiones del articulo 95.3 del TREBEP, serdn
faltas graves las siguientes:
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- La tolerancia de los superiores respecto de la comision de faltas muy graves o graves
de sus subordinados en relacién con la materia objeto del presente documento.

- La grave desconsideracion con los superiores, compaiieros o subordinados, realizada
por medio de comentarios o expresiones verbales o por medio de gestos y ademanes
que, expresamente 0 no, supongan un rechazo o falta de respeto en relacion con la
matera objeto del presente documento (STS 3-6- 1982).

C) Faltas Leves

Aquellas que, en cumplimiento de las previsiones del articulo 95.4 del
TREBEP, se dicten en el dmbito del presente documento.

Articulo 8.9.- Acciones a realizar cuando se ha determinado la veracidad
de la denuncia de acoso.

Ademas de las acciones particulares que determine el Departamento de
Recursos Humanos, y que requiera el caso, el Ayuntamiento se compromete a actuar
en este sentido, una vez constatada la realidad del acoso:

Con respecto a la persona acosada:

* Se ofrecerd la atencion médica y psicoldgica que requiera.

* Se ofrecera formacion a la persona en técnicas de afrontamiento del conflicto.

* Se hard un seguimiento durante un afio del estado de salud fisica y mental, y del clima
laboral en el que desarrolla su trabajo.

Con respecto a la persona acosadora:

* Se le debe informar de los datos objetivos que acreditan que ha cometido acoso y
de las consecuencias perjudiciales que dicho acoso ha causado en la persona acosada.
También se le informard de las consecuencias disciplinarias que conllevard su conducta.
* Establecimiento de un sistema de seguimiento que no viole sus derechos fundamentales
y sobre todo su derecho a la intimidad.

Articulo 9.- Seguimiento

LaComision recibird informacion del Departamento de Recursos Humanos
sobre el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas en los supuestos acreditados
de acoso.

Anualmente, efectuard un informe del conjunto de sus actuaciones que
elevard Departamento de Recursos Humanos del que se dard publicidad por los medios
habituales a la totalidad de la plantilla.

Atrticulo 10.- Actos de Obstruccion

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a
la valoracion de las pruebas por parte de quien realiza la investigacion o la instruccién de un
expediente, las actuaciones dirigidas aimpediro dificultar lainvestigacion, o adejarimpunes
conductas acreditadas de acoso, se considerard infracciones muy graves y se pondrdn en
conocimiento del Departamento de Recursos Humanos por parte de la Comision.

El Ayuntamiento de Conil de la Frontera sancionard de forma adecuada
proporcional y disuasoria este tipo de actuaciones.

Articulo 11.- Garantia de indemnidad frente a las Represalias

El Ayuntamiento y la representacion sindical garantizardn la indemnidad

de las personas que denuncien un acoso o presenten una queja al respecto.
Se prohibe expresamente la adopcidn de represalias contra las personas que participen
en las actuaciones siguientes: Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar
en una investigacion sobre acoso. Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso,
contra s{ misma o contra terceras personas. Realizar una alegacién o denuncia de buena
fe, atn si después de la investigacién no se ha podido constatar.

Articulo 12.- Denuncias falsas

La presentacién de denuncias con intencién calumniosa se calificard como
falta muy grave. Cuando realizada la investigacién correspondiente la COMISION
frente a la violencia detecte que la denuncia presentada es claramente calumniosa
y se ha presentado con la exclusiva finalidad de perjudicar a otras personas, obtener
algidn beneficio en el trabajo o eludir deberes laborales, o pondrd en conocimiento del
Departamento de Recursos Humanos a los efectos disciplinarios correspondientes.

No se considerard falsa o calumniosa la denuncia presentada de buena fe,
aunque no se hayan conseguido aportar indicios o pruebas suficientes, para constatar
de forma indubitada la veracidad de la misma.

La persona denunciada en este caso, podrd reclamar la reparacion de los
dafios y perjuicios causados a cargo del causante o causantes de los mismos.

Articulo 13.- Vigencia

Este protocolo tendrd la misma vigencia que los respectivos acuerdos
Colectivos firmados con la representacion social de las personas empleadas publicas
del Ayuntamiento de Conil de la Frontera.

Articulo 14.- Evaluacién

Anualmente se realizard un informe de evaluacion sobre la actualizacién
de los organos establecidos en este protocolo (COMISION) con la finalidad de
detectar su efectivo funcionamiento y su real eficacia en la deteccién y eliminacion
de las situaciones de acoso. Este informe se realizard dicho 6rgano, y se presentard
al Departamento de Recursos Humanos antes del 31 de diciembre de cada afo de
vigencia de este Protocolo.

ANEXO I
DENUNCIA POR ACOSO EN EL TRABAJO

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE

Nombre y Apellidos NIF
Teléfono Email
En calidad de:

[ Presunta victima [] Representante sindical [ Testigo []Otra

DATOS DE LA PRESUNTA VICTIMA
Nombre y Apellidos NIF

Sexo: [1Hombre [ Mujer

Datos de contacto (email, tfno.):

Centro/unidad de trabajo:

Puesto de trabajo:

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

Nombre y Apellidos

Sexo: []Hombre (] Mujer

Datos de contacto (email, tfno....):

Centro/unidad donde trabaja:

Puesto de trabajo:

Relacion laboral con la presunta victima:

OBJETO DE LA DENUNCIA

Descripcion de los hechos

Modo de acreditacion:
[J Documentalmente
[ Mediante testigos
[J Ninguna

O Otras

DOCUMENTACION APORTADA

INFORMACION SOBRE PROTECCION DE DATOS

Los datos personales facilitados mediante el presente formulario serdn tratados
por el Ayuntamiento de Conil de la Frontera para su participacion en el proceso de
seleccion, asi como para su inscripcion, si procediera en el Registro de Personal de
este Ayuntamiento. Podrd ejercer sus derechos de acceso, rectificacion, supresion,
oposicion, limitacién o portabilidad, dirigiéndose al Ayuntamiento de Conil de
la Frontera, Servicio de Atencién Ciudadana del Ayuntamiento en Plaza de la
Constitucion,l, 11140-Conil de la Frontera, Cadiz.

Declaro bajo mi responsabilidad que los datos facilitados son ciertos.
En Conil de la Frontera, a......de..................... de 20...
Firma

CONCEJAL{A DELEGADA DE PERSONAL. N°86.969

DIPUTACION PROVINCIAL DE CADIZ

AREA DE PRESIDENCIA
ASESORIA JURIDICA
ANUNCIO

El Juzgado de lo Contencioso-Administrativo n° 2 de Cédiz se encuentra
tramitando el Procedimiento Abreviado 88/2023, promovido contra esta Diputacidn
por D. Ignacio de Jestis Hurtado de Mendoza Fernandez, y relativo a recurso contra las
puntuaciones de la fase de concurso en la seleccion de 7 plazas de Oficial de Primera
Conductor, de la OEP 2017 y 2018.

Por resolucién de fecha 19 de junio de 2023 se ha acordado la remisién
del expediente administrativo al Organo jurisdiccional mencionado, por lo que, en
cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 49.1 de la Ley 29/1998, de 13 de julio,
reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-administrativa, en relacin con el articulo
45.1 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comtin
de las Administraciones Publicas, se emplaza a los posibles interesados para que, si
lo estiman conveniente, se personen como demandados en el plazo de nueve difas ante
dicho Tribunal, sito en Avenida Ana de Viya, 7 Edificio Proserpina, haciéndoles saber
que la vista ha sido sefialada para el dfa 2 de octubre de 2023.

20/6/23. El Presidente en funciones, Juan Carlos Ruiz Boix. Firmado.

N° 87.553

AREA DE SERVICIOS ECONOMICOS,
HACIENDA Y RECAUDACION
SERVICIO DE RECAUDACION Y GESTION TRIBUTARIA
OFICINA DE ALGAR
ANUNCIO DE COBRANZA EN PERIODO VOLUNTARIO
EDICTO
D. Francisco Hita Puerto , Jefe de Unidad de Recaudacion de Algar del

Servicio Provincial de Recaudacion y Gestion Tributaria de la Diputacién Provincial
de Cédiz.
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HAGO SABER

En cumplimiento de lo establecido en el art. 24 del Real Decreto 939/2005,
de 29 de julio, por el que se aprueba el Reglamento General de Recaudacion, se procede
alapublicacién en el Boletin Oficial de la provincia de Cadiz y en el Tabl6n de anuncios
del Ayuntamiento de Algar y Mancomunidad de Municipios Sierra de Cidiz/Basuras
Sierra de Cadiz S.A., titular de las deudas de vencimiento periédico y notificacion
colectiva, del presente edicto que incluye el anuncio de cobranza en perfodo voluntario
del siguiente concepto: )

CONCEPTO: TRATAMIENTO DE RESIDUOS SOLIDOS URBANOS
- Anual 2023

PLAZO DE INGRESO: del 3 de julio hasta el 22 de septiembre de 2023,
ambos inclusive.

LUGARES,DIAS Y HORAS DE INGRESO: El pago de las deudas podra
realizarse por via telemdtica o bien a través de las entidades de crédito con las que se
acordo la prestacion del servicio y autorizadas para recibir el pago en efectivo en dias
laborables en su horario de caja mediante diptico/carta de pago y en cajeros automaticos
de dichas entidades.

MODALIDADES DE COBRO:

- Mediante la app Dipupay disponible en Google Play y App Store

- A través de Internet, en la Pagina Web www.sprygt.es.

- Via Telemdtica o a través de las siguientes entidades de crédito con las que se
acord¢ la prestacion del servicio: CAIXABANK, BBK-CAJASUR, BBVA, BANCO
SANTANDER, BANCO SABADELL, CAJA RURAL DEL SUR, UNICAJA y
CAJAMAR.

- Mediante diptico/carta de pago.

- Mediante cargo en cuenta, previa domiciliacién bancaria u orden de cargo del diptico.
- Mediante Plan de Pago Personalizado.

Loscontribuyentes que efectienel pagoen las Entidades Bancarias utilizando
la modalidad de dipticos que son repartidos a tal efecto, podran obtenerlo igualmente
de la Sede Electronica a través de las siguientes opciones:

* [dentificandose con certificado digital o cl@ve en nuestra Sede en Procedimientos
disponibles/pagos de deudas/...

e Sin identificarse en nuestra Sede electronica en Procedimientos disponibles/
pagos de deudas (sin certificado digital) o pagos de tributos/obtencién documento
de pago sin identificar, en el siguiente enlace: https://sprygt.dipucadiz.es/pago-
de-deudas-publico

Para la tramitacién de cualquier cuestién relativa a los citados pagos, los
interesados podrdn llamar al ndmero de atencion telefénica 856940244 o personarse
preferentemente con cita previa (solicitada a través de www.citapreviasprygt.es o bien
en el teléfono 856940262) en la Unidad sita en Algar, C/ Libertad n° 10 en horario de
inverno de 9:00 a 13:30 horas, y de 9:00 13:00 horas en horario de verano (meses de
junio a septiembre), los viernes.

ADVERTENCIA: Transcurridoel plazode ingreso, las deudas seran exigidas
por el procedimiento de apremio y se devengardn los correspondientes recargos del
periodo ejecutivo, los intereses de demora y, en su caso, las costas que se produzcan.

Lo que hago ptiblico para general conocimiento.

EnAlgar,a 20 de junio de 2023. El Jefe de Unidad Técnica de Recaudacion
Firmado: Francisco Hita Puerto.

N° 87.564

AREA DE SERVICIOS ECONOMICOS,
HACIENDA Y RECAUDACION
SERVICIO DE RECAUDACION Y GESTION TRIBUTARIA
OFICINA DE BORNOS
ANUNCIO DE COBRANZA EN PERIODO VOLUNTARIO
EDICTO

D. Francisco Hita Puerto, Jefe de Unidad de Recaudacion de Bornos del
Servicio Provincial de Recaudacion y Gestién Tributaria de la Diputacion Provincial
de Cédiz.

HAGO SABER

En cumplimiento de lo establecido en el art. 24 del Real Decreto 939/2005,
de 29 de julio, por el que se aprueba el Reglamento General de Recaudacion, se
procede a la publicacion en el Boletin Oficial de la provincia de Cddiz y en el Tablén
de anuncios del Ayuntamiento de Bornos y Mancomunidad de Municipios Sierra de
Cédiz/Basuras Sierra de Cadiz S.A., titular de las deudas de vencimiento peridico
y notificacion colectiva, del presente edicto que incluye el anuncio de cobranza en
periodo voluntario del siguiente concepto: )

CONCEPTO: TRATAMIENTO DE RESIDUOS SOLIDOS URBANOS
- Anual 2023

PLAZO DE INGRESO: del 3 de julio hasta el 22 de septiembre de 2023,
ambos inclusive.

LUGARES, DIAS Y HORAS DE INGRESO: El pago de las deudas podr
realizarse por via telemdtica o bien a través de las entidades de crédito con las que se
acordo la prestacion del servicio y autorizadas para recibir el pago en efectivo en dias
laborables en su horario de caja mediante diptico/carta de pago y en cajeros automéaticos
de dichas entidades.

MODALIDADES DE COBRO:

- Mediante la app Dipupay disponible en Google Play y App Store

- A través de Internet, en la Pagina Web www.sprygt.es.

- Via Telemdtica o a través de las siguientes entidades de crédito con las que se
acordd la prestacion del servicio: CAIXABANK, BBK-CAJASUR, BBVA, BANCO
SANTANDER, BANCO SABADELL, CAJA RURAL DEL SUR, UNICAJA y
CAJAMAR.

- Mediante diptico/carta de pago.
- Mediante cargo en cuenta, previa domiciliacién bancaria u orden de cargo del diptico.
- Mediante Plan de Pago Personalizado.

Loscontribuyentes que efectiien el pagoenlas Entidades Bancarias utilizando
la modalidad de dipticos que son repartidos a tal efecto, podran obtenerlo igualmente
de la Sede Electronica a través de las siguientes opciones:

* Identificindose con certificado digital o cl@ve en nuestra Sede en Procedimientos
disponibles/pagos de deudas/ ...

* Sin identificarse en nuestra Sede electronica en Procedimientos disponibles/pagos de
deudas (sin certificado digital) o pagos de tributos/obtencién documento de pago sin
identificar, en el siguiente enlace : https://sprygt.dipucadiz.es/pago-de-deudas-publico

Para la tramitacion de cualquier cuestion relativa a los citados pagos, los
interesados podrédn llamar al niimero de atencién telefonica 856940244 o personarse
preferentemente con cita previa (solicitada a través de www.citapreviasprygt.es o bien
en el teléfono 856940262) en la Unidad sita en Bornos , Plaza Alcalde José Gonzilez
n°2 , Patio interior del Castillo en horario de inverno de 9:00 a 13:30 horas, y de 9:00
13:00 horas en horario de verano (meses de junio a septiembre), de lunes a viernes.

ADVERTENCIA: Transcurridoel plazo de ingreso, las deudas seran exigidas
por el procedimiento de apremio y se devengardn los correspondientes recargos del
periodo ejecutivo, los intereses de demora y, en su caso, las costas que se produzcan.

Lo que hago puiblico para general conocimiento.

EnBornos,a20dejuniode 2023. ElJefe de Unidad Técnica de Recaudacion
Firmado: Francisco Hita Puerto.

N°87.617

AREA DE FUNCION PUBLICA
FUNCION PUBLICA Y RECURSOS HUMANOS
EDICTO

La Diputada Delegada del Area de Funcién Piblica en funciones, mediante
Decreto de fecha 22 de junio de 2023, ha resuelto lo siguiente:

“Vistos los siguientes Antecedentes de hecho:

Primero .- Mediante Resolucién de 1 de diciembre de 2010 de la Diputacién
Provincial de Cadiz se aprobaron las Bases Generales del proceso de Consolidacién
de Empleo Temporal, asi como sus correspondientes Anexos (BOP Cadiz nim. 234
de 10 de diciembre de 2010).

Segundo.- Mediante Resolucion de 9 de mayo de 2011 de la Diputacién
Provincial de Cddiz, se determind la composicién de los Organos de Seleccion de
las plazas de personal funcionario de carrera y laboral fijo incluidas en el proceso
de Consolidacion de Empleo Temporal (BOP Cadiz nim. 93 de 19 de mayo de
2011).

Tercero.- Mediante Resolucién de fecha 7 de junio de 2011 de la Diputacién
Provincial de Cadiz (BOP Cadiz nim. 112 de 15 de junio de 2011) se aprobo la lista
definitivade personas admitidas y excluidas del proceso selectivo convocado para cubrir
una plaza de Bidlogo/a (puesto de Técnico/a de Administracion Especial — Bidlogo/a
- en el Servicio de Medio Ambiente), en régimen de personal laboral fijo, incluida
en el proceso de Consolidacion de Empleo Temporal. Mediante dicha Resolucion se
comunicaba que el dfa, hora y lugar de celebracion de la prueba correspondiente se
publicard en el BOP Cédiz y en la pagina web de la Corporacion, con una antelacién
de 10 dfas.

Cuarto.- Mediante Resolucion de fecha 14 de julio de 2017, modificada por
otra posterior de 24 de abril de 2019, se dispuso que a los efectos del cumplimiento
de la Sentencia n° 244/13 recaida en el Procedimiento abreviado 215/2012 relativa
a las Bases Generales del proceso de Consolidacion de Empleo Temporal, asi como
del requerimiento efectuado mediante auto de fecha 20 de junio de 2017 dictado en el
procedimiento de ejecucién de titulos judiciales 215.8/2012 en relacion con el mismo
procedimiento judicial, se dispuso la modificacién de las referidas Bases Generales,
dando nueva redaccion a su Base Séptima.

Quinto.- Mediante Resolucién de fecha 14 de febrero de 2023 (posteriormente
rectificadamediante Resolucion de fecha 20 de mayo de 2023, se modificd lacomposicion
del Organo de Seleccion de las pruebas selectivas convocadas para cubrir una plaza de
Bidlogo/a (puesto de Técnico/a de Administracion Especial — Bidlogo/a - en el Servicio
de Medio Ambiente), en régimen de personal laboral fijo, incluida en el proceso de
Consolidacion de Empleo Temporal, quedando establecida su composicion definitiva
en los siguientes términos:

- Presidente/a:

Titular: M* Teresa Fernandez-Mota Martos
Suplente: José Joaquin Garcia Reina

- Vocales:

Titulares: Francisco Javier Rodriguez Para
Irene Ares Sainz

Rafael Luis Torres Martell

Francisco M. Salado De la Torre
Suplentes: José Luis Molins Marin
Francisco Ferndndez-Mota Martos

Eva Maria Alonso Ldpez

Inmaculada Sibén Rolddn

- Secretario/a:

Titular: Marta Alvarez-Requejo Pérez.
Suplente: Africa Pérez Ureba / Patricia Ruiz Jimenez.

Se propuso ademds para su designacion por el Tribunal, como colaborador
del mismo a efectos de garantizar la debida coordinacion de su actuacion con la gestion
del Area de Funcién Publica, y asesorar al mismo en relacién con el desarrollo y
contenido de las pruebas, a Alfredo Lloret Pérez.
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MARCO NORMATIVO
— Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto
RefundidodelaLey del Estatuto Basico del Empleado Piblico (B.O.E.de 31 de octubre).
— Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, por el que se establecen las reglas basicas
y los programas minimos a que debe ajustarse el procedimiento de seleccion de los
funcionarios de Administracién Local (B.O.E. de 14 de junio).

— Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento
General de ingreso del personal al servicio de la Administracion General del Estado y
de provision de puestos de trabajo y promocion profesional de los funcionarios civiles
de la Administracion General del Estado (B.O.E. de 10 de abril).

— Bases Generales del proceso de Consolidacién de Empleo Temporal (BOP Cadiz
nim. 234 de 10 de diciembre de 2010).

Conforme a los siguientes Fundamentos de Derecho:

Unico.- Reunido el Organo de Seleccidn en sesion celebrada en fecha 15
de junio de 2023, se acordd, por unanimidad, llevar a cabo la celebracién del ejercicio
de la fase de oposicion, para el proximo dia 17 de julio de 2023, a las 11:00 horas, en
el Salén entrepatios del Palacio Provincial, sito en Plaza de Espafa s/n, en Céadiz, al
cual se convocarén a las personas admitidas en la lista definitiva aprobada mediante
Resolucién de 7 de junio de 2011 (publicada en el BOP de Cidiz nim. 112, de 15
de junio de 2011), mediante la publicacion del anuncio correspondiente en Boletin
Oficial de la Provincia de Cédiz, en el Tablon Electrénico de Anuncios y Edictos de la
Diputacién Provincial de Cddiz, y pdgina web de esta Corporacién, con una antelacion
de diez dias.

Alavistadelos antecedentes de hechoy fundamentos de derecho expuestos,
y de conformidad con lo acordado por el Organo de Seleccién vengo en RESOLVER:

PRIMERO: Fijar la fecha de celebracion del ejercicio correspondiente a
la fase de oposicion, para el proximo dia 17 de julio de 2023, a las 11:00 horas, en el
Salén entrepatios del Palacio Provincial, sito en Plaza de Espafia s/n, en Cddiz, al cual
quedan expresamente convocadas las personas admitidas en la lista definitiva aprobada
mediante Resolucion de 7 de junio de 2011 (publicada en el BOP de Cadiz nim. 112,
de 15 de junio de 2011).

Todas las personas opositoras deberdn presentar para su identificacion su
documento nacional de identidad o cualquier otro que les identifique fehacientemente,
e ir provistos de boligrafo de tinta negra o azul. No se permitird el uso de teléfonos
moviles, ni otros dispositivos electrénicos, en las aulas o locales donde se celebren las
pruebas.

SEGUNDO: Proceder a la publicacién del acuerdo adoptado en el Boletin
Oficial de la Provincia de Cadiz, en el Tablon Electrénico de Anuncios y Edictos
de la Diputacion Provincial de Cadiz, asi como en la pdgina web corporativa, que
serd determinante de los plazos a efectos de posibles impugnaciones o recursos,
y al objeto de cumplir el trdmite de notificacion de las personas interesadas en el
procedimiento administrativo correspondiente, en virtud de lo dispuesto en el articulo
45 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comiin de
las Administraciones Publicas.

Lo que se comunica, para su conocimiento y a los efectos oportunos.

Contra la presente resolucion, que es definitiva en la via administrativa,
podra interponer, potestativamente, recurso de reposicién ante el mismo érgano que
dictd el acto, en el plazo de un mes a contar desde el dia siguiente al de la fecha de la
notificacion, o bien, directamente, recurso contencioso-administrativo ante el Juzgado
de lo Contencioso-administrativo que corresponda de conformidad con lo dispuesto
en el articulo 14 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, de la Jurisdiccion Contencioso-
Administrativa, en el plazo de dos meses a contar desde la misma fecha. Todo ello sin
perjuicio de cualquier otro recurso que estime procedente.

23/6/23. La Diputada Delegada del Area de Funcion Piblica en funciones.
Encarnacién Nifio Rico. Firmado. El Director del Area de Funcion Piblica, Mariano
Viera Dominguez. Firmado.

N° 89.920

AREA DE FUNCION PUBLICA
FUNCION PUBLICA Y RECURSOS HUMANOS
EDICTO

La Diputada Delegada del Area de Funcién Pablica en funciones, mediante
Decreto de fecha 22 de junio de 2023, ha resuelto lo siguiente:

“Vistos los siguientes Antecedentes de hecho:

Primero.- Mediante Resolucion de 1 de diciembre de 2010 de la Diputacion
Provincial de Cédiz se aprobaron las Bases Generales del proceso de Consolidacion
de Empleo Temporal, asi como sus correspondientes Anexos (BOP Cadiz nim. 234
de 10 de diciembre de 2010).

Segundo.- Mediante Resolucién de 9 de mayo de 2011 de la Diputacion
Provincial de Cédiz, se determind la composicion de los Organos de Seleccion de
las plazas de personal funcionario de carrera y laboral fijo incluidas en el proceso de
Consolidacion de Empleo Temporal (BOP Cadiz nim. 93 de 19 de mayo de 2011).

Tercero.- Mediante Resolucién de fecha 7 de junio de 2011 de la Diputacién
Provincial de Cddiz (BOP Cadiz nim. 112 de 15 de junio de 2011) se aprobd la lista
definitiva de personas admitidas y excluidas del proceso selectivo convocado para
cubrir una plaza de Técnico/a Superior de Medioambiente (puesto de Técnico/a de
Administracion Especial - Técnico/a Superior de Medioambiente - en el Servicio
de Medio Ambiente), en régimen de personal laboral fijo, incluida en el proceso de
Consolidacién de Empleo Temporal. Mediante dicha Resolucién se comunicaba que
el dia, hora y lugar de celebracion de la prueba correspondiente se publicard en el BOP
Cadiz y en la pagina web de la Corporacion, con una antelacion de 10 dias.

Cuarto.- Mediante Resolucion de fecha 14 de julio de 2017, modificada por
otra posterior de 24 de abril de 2019, se dispuso que a los efectos del cumplimiento

de la Sentencia n°® 244/13 recaida en el Procedimiento abreviado 215/2012 relativa
a las Bases Generales del proceso de Consolidacion de Empleo Temporal, asi como
del requerimiento efectuado mediante auto de fecha 20 de junio de 2017 dictado en el
procedimiento de ejecucidn de titulos judiciales 215.8/2012 en relacion con el mismo
procedimiento judicial, se dispuso la modificacion de las referidas Bases Generales,
dando nueva redaccion a su Base Séptima.

Quinto.- Mediante Resolucion de fecha 14 de febrero de 2023 (posteriormente
rectificadamediante Resolucién de fecha20 de mayo de 2023, se modificé lacomposicion
del Organo de Seleccion de las pruebas selectivas convocadas para cubrir una plaza
de Técnico/a Superior de Medioambiente (puesto de Técnico/a de Administracién
Especial - Técnico/a Superior de Medioambiente - en el Servicio de Medio Ambiente),
enrégimen de personal laboral fijo, incluida en el proceso de Consolidacién de Empleo
Temporal, quedando establecida su composicién definitiva en los siguientes términos:
- Presidente/a:

Titular: M" Teresa Fernandez-Mota Martos
Suplente: José Joaquin Garcia Reina

- Vocales:

Titulares: Francisco Javier Rodriguez Para
Irene Ares Sainz

Rafael Luis Torres Martell

Francisco M. Salado De la Torre
Suplentes: José Luis Molins Marin
Francisco Ferndndez-Mota Martos

Eva Marfa Alonso Lépez

Inmaculada Sibén Roldén

- Secretario/a:

Titular: Marta Alvarez-Requejo Pérez.
Suplente: Africa Pérez Ureba / Patricia Ruiz Jimenez.

Se propuso ademds para su designacion por el Tribunal, como colaborador
del mismo a efectos de garantizar la debida coordinacion de su actuacion con la gestion
del Area de Funci6n Piblica, y asesorar al mismo en relacién con el desarrollo y
contenido de las pruebas, a Alfredo Lloret Pérez.

MARCO NORMATIVO
— Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto
Refundido delaLey del Estatuto Basico del Empleado Piblico (B.O.E.de 31 de octubre).
— Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, por el que se establecen las reglas bésicas
y los programas minimos a que debe ajustarse el procedimiento de seleccion de los
funcionarios de Administracion Local (B.O.E. de 14 de junio).

— Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento
General de ingreso del personal al servicio de la Administracion General del Estado y
de provision de puestos de trabajo y promocion profesional de los funcionarios civiles
de la Administracion General del Estado (B.O.E. de 10 de abril).

— Bases Generales del proceso de Consolidacién de Empleo Temporal (BOP Cadiz
nim. 234 de 10 de diciembre de 2010).

Conforme a los siguientes Fundamentos de Derecho:

Unico.- Reunido el Organo de Seleccién en sesién celebrada en fecha 15
de junio de 2023, se acordd, por unanimidad, llevar a cabo la celebracion del ejercicio
de la fase de oposicion, para el proximo dfa 17 de julio de 2023, a las 12:30 horas, en
el Salén entrepatios del Palacio Provincial, sito en Plaza de Espana s/n, en Cédiz, al
cual se convocarédn a las personas admitidas en la lista definitiva aprobada mediante
Resolucion de 7 de junio de 2011 (publicada en el BOP de Cédiz nim. 112, de 15
de junio de 2011), mediante la publicacién del anuncio correspondiente en Boletin
Oficial de la Provincia de Cadiz, en el Tablon Electronico de Anuncios y Edictos de la
Diputacién Provincial de Cadiz, y pgina web de esta Corporacién, con una antelacion
de diez dias.

Alavistadelos antecedentes de hechoy fundamentos de derecho expuestos,
y de conformidad con lo acordado por el Organo de Seleccién vengo en RESOLVER:

PRIMERO: Fijar la fecha de celebracién del ejercicio correspondiente a
la fase de oposicion, para el proximo dia 17 de julio de 2023, a las 12:30 horas, en el
Salén entrepatios del Palacio Provincial, sito en Plaza de Espafia s/n, en Cadiz, al cual
quedan expresamente convocadas las personas admitidas en la lista definitiva aprobada
mediante Resolucion de 7 de junio de 2011 (publicada en el BOP de Cadiz nim. 112,
de 15 de junio de 2011).

Todas las personas opositoras deberdn presentar para su identificacion su
documento nacional de identidad o cualquier otro que les identifique fehacientemente,
e ir provistos de boligrafo de tinta negra o azul. No se permitird el uso de teléfonos
méviles, ni otros dispositivos electrénicos, en las aulas o locales donde se celebren las
pruebas.

SEGUNDO: Proceder a la publicacion del acuerdo adoptado en el Boletin
Oficial de la Provincia de Cadiz, en el Tablén Electrénico de Anuncios y Edictos
de la Diputacion Provincial de Cadiz, asi como en la pagina web corporativa, que
serd determinante de los plazos a efectos de posibles impugnaciones o recursos,
y al objeto de cumplir el trdmite de notificacién de las personas interesadas en el
procedimiento administrativo correspondiente, en virtud de lo dispuesto en el articulo
45 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comtin de
las Administraciones Publicas.

Lo que se comunica, para su conocimiento y a los efectos oportunos.

Contra la presente resolucion, que es definitiva en la via administrativa,
podra interponer, potestativamente, recurso de reposicion ante el mismo érgano que
dicto el acto, en el plazo de un mes a contar desde el dia siguiente al de la fecha de la
notificacion, o bien, directamente, recurso contencioso-administrativo ante el Juzgado
de lo Contencioso-administrativo que corresponda de conformidad con lo dispuesto
en el articulo 14 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, de la Jurisdiccién Contencioso-
Administrativa, en el plazo de dos meses a contar desde la misma fecha. Todo ello sin
perjuicio de cualquier otro recurso que estime procedente.
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23/6/23. La Diputada Delegada del Area} de Funcién Pdblica en funciones. APELLIDOS Y
Encarnacién Nifo Rico. Firmado. El Director del Area de Funcién Publica. Mariano NOMBRE DNI MOTIVO EXCLUSION
Viera Dominguez. Firmado. N°89.933
MAGALLANES INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia del
MELERO certificado acreditativo de discapacidad igual o
ADMINISTRACION LOCAL MARIA DEL XSXSXIXOX superior al 33% ni informe del Centro de Valoracion
CARMEN y Orientaci6n de personas con discapacidad.
AYUNTAMIENTO DE CHIPIONA .
ANUNCIO MELERO INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia del
D. Luis Mario Aparcero Ferndndez de Retana, Alcalde-Presidente del GALLARDO XX0XX765X gﬁgéggﬁ%g%ﬁ?ﬁgﬁng g;ggsﬁgﬁgﬁlﬁggég
Ayuntamiento de Chipionaen funciones, de conformidad con loestablecidoenlaclausula CELIA y Orientacién de personas con discapacidad.
decimotercera- de las bases generales del proceso de seleccién para la ejecucion de
la oferta piblica de empleo extraordinaria para la estabilizacion del empleo temporal, INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia del
mediante sistema de concurso de méritos al amparo de lo dispuesto en la ley 20/2021, NAVARRO certificado acreditativo de discapacidad igual o
de 28 de diciembre, y vista las Actas definitivas de los distintos Tribunales, publicadas FLOR 4XXXX663X superior al 33% ni informe del Centro de Valoracién
en el Tablon de Edictos del Ayuntamiento de Chipiona y en el Portal de Transparencia, ALBERTO y Orientacién de personas con discapacidad.
relativas a la proposicién definitiva de nombramiento de candidatos, fueron nombrados -
personal laboral fijo del Ayuntamiento de Chipiona 2 empleados publicos mediante INC_UMPLE BASE 4.1 NQ presenta copla del
Decretos de Alcaldia identificados por los siguientes nimeros y fechas de emision: RICO MARTIN certificado acreditativo actualizado de discapacidad

N°y fecha de Decreto Nombre y apellidos Plaza

4212/2023 DECRETO[VAZQUEZ SANTIAGO[TRABAJADORA SOCIAL
6/06/2023 SUSANA COORDINADORADELAREA

440/2023 DECRETO|GALLERO MILLAN
14 DE JUNIO FRANCISCO

OFICIAL 1* OBRAS

Lo que se hace publico, a fecha de la firma electrénica.
15/06/23.Fdo.Luis Mario, Aparcero Ferndndez de Retana. ELALCALDE-
PRESIDENTE EN FUNCIONES
N°86.573

AYUNTAMIENTO DE VEJER DE LA FRONTERA
ANUNCIO

CONVOCATORIA DE UNA PLAZA DE TECNICO/ARRHH PARALA
ESTABILIZACION DELEMPLEO PUBLICOTEMPORALENELAYUNTAMIENTO
DE VEJER DE LA FRONTERA, CONFORME A LA LEY 20/2021, DE 28 DE
DICIEMBRE, DE MEDIDAS URGENTES PARA LA REDUCCION DE LA
TEMPORALIDAD EN EL EMPLEO PUBLICO )

Las bases fueron aprobadas por Decreto de la Concejala-Delegada del Area
de Economia, Funcién Pdblica y Movilidad del Excmo. Ayuntamiento de Vejer de la
Frontera nimero VJIREC-00217-2022 (Dpto./Ngdo. RR.HH. de fecha 15/11/2022).

Mediante Resolucion de Alcaldfaen funciones con referenciaadministrativa
VJREC-00103-2023 de fecha 05.06.2023, SE HA RESUELTO:

Primero.- Aprobar provisionalmente la lista de admitidos y excluidos de
los aspirantes a la CONVOCATORIA DE UNA PLAZA DE TECNICO/A RRHH
(RESERVADAAPERSONAS CON DISCAPACIDAD) PARALAESTABILIZACION
DEL EMPLEO PUBLICO TEMPORAL EN EL AYUNTAMIENTO DE VEJER DE
LA FRONTERA, CONFORME A LA LEY 20/2021, DE 28 DE DICIEMBRE, DE
MEDIDAS URGENTES PARA LA REDUCCION DE LA TEMPORALIDAD EN
EL EMPLEO PUBLICO, en los siguientes términos:

a. Aspirantes Admitidos:

APELLIDOS Y NOMBRE DNI

BARRANCO ACEVEDO MARIA XXX7447XX

b. Aspirantes Excluidos:

A oee Y| o MOTIVO EXCLUSION
DOMINGUEZ INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia del
DEL RIO certificado acreditativo de discapacidad igual o
MARIA DEL XXBXXT60X superior al 33% ni informe del Centro de Valoracién
MAR y Orientacién de personas con discapacidad.
B[%TQSE;O INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia del

certificado acreditativo de discapacidad igual o
gg[lig g{RS(()IO AXOX9XOXX superior al 33% ni informe del Centrode Valoracion
JAVIER y Orientacion de personas con discapacidad.
FLOR INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia del
GUERRERO X5XTXOX1X certificado acreditativo de discapacidad igual o
VANESA superior al 33% ni informe del Centro de Valoracién

y Orientacion de personas con discapacidad.

INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia del
ﬁ%ﬁ%ﬁ{“g Z X4XXX057X certificado acreditativo de discapacidad igual o
ENCARNACION superior al 33% ni informe del Centro de Valoracion

y Orientacién de personas con discapacidad.
LOPEZ INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia del

N certificado acreditativo de discapacidad igual o
SQEIIEEE 30XX4XX3X superior al 33% ni informe del Centro de Valoracién
y Orientacion de personas con discapacidad.

X7970XXXX |igual o superior al 33% ni informe del Centro

JOSE de Valoracion y Orientacién de personas con
discapacidad.
INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia
RODRIGUEZ titulacion exigida ni del certificado acreditativo

RAMOS MARIA|7XXXX275X |de discapacidad igual o superior al 33% ni informe

OLIVA del Centro de Valoracion y Orientacion de personas
con discapacidad.
ROMAN INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia del
certificado acreditativo de discapacidad igual o
gﬁggg[f XX96XEX4X superior al 33% niinforme del Centro de Valoracion
y Orientacién de personas con discapacidad.
INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia del
SANCHEZ reverso del titulo, ni del certificado acreditativo
FERRANDO X5X5X4X9X |de discapacidad igual o superior al 33% ni informe
DANIEL del Centro de Valoracién y Orientacion de personas
con discapacidad.
INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia de la
ISJQRNISEESO titulacion exigida ni del certificado acreditativo
MARIA XX96XX26X |de discapacidad igual o superior al 33% ni informe
TERESA del Centrode Valoracion y Orientacién de personas
con discapacidad..
TOCINO INCUMPLE BASE 4.1 No presenta copia del
INFANTE 44X5XXX3X certificado acreditativo de discapacidad igual o
DIEGO ULISES superior al 33% ni informe del Centro de Valoracion
y Orientacién de personas con discapacidad.
INCUMPLE BASE 4.1 Presenta anexos Iy II
con firma no coincidente, No presenta copia del
I%&JZ[X{R%?AZA XX96XX84X [certificado acreditativo de discapacidad igual o

superior al 33% niinforme del Centro de Valoracion
y Orientacién de personas con discapacidad.

Segundo - Solicitese asistenciaala Excma. Diputacionde Cadiz,alos efectos de
nombramiento de miembros de Tribunal en calidad de titulary suplente para su participacion
como vocales en niimero de diez, a razén de 1 Presidente/a titular, 1 Presidente/a suplente,
4 Vocales titulares y 4 Vocales suplentes y conforme a lo recogido en la base 6.1..:

a) Presidente/a, ha de ser funcionario de carrera, en situacion de servicio activo.
b) Vocales, han de ser personal funcionario de carrera o personal laboral fijo, en
situacion de servicio activo.

Tercero.- Ordenar la publicacion del presente Decreto en el Boletin Oficial
de la Provincia de C4diz, tablon de Anuncios del Excmo. Ayuntamiento de Vejer, en el
Portal de Transparencia, en la pdgina Web Municipal, en el punto de empleo puiblico
paraconocimiento de los interesados y alos efectos de subsanacion de errores, otorgando
un plazo para la subsanacion de errores de diez dias hébiles a partir del dia siguiente
a la publicacion de dicho anuncio en el Boletin Oficial de la Provincia de Cadiz.

Cuarto.- De conformidad con la base 5.1 de las que rigen esta seleccion,
hacer saber que las sucesivas publicaciones que corresponda realizar en este proceso
selectivo se efectuardn mediante anuncios que serdn publicados en el tablon de Anuncios
del Excmo. Ayuntamiento de Vejer, en el Portal de Transparencia y en la pagina Web
Municipal en el punto de empleo piblico.

Lo que se hace publico para general conocimiento, en Vejer de la Frontera
a catorce de junio de dos mil veintitrés.

14/06/23. ELALCALDE EN FUNCIONES. Fdo - Francisco Manuel Flor
Lara

N° 86.591

AYUNTAMIENTO DE SAN ROQUE
ANUNCIO BOP DE CADIZ
Una vez finalizado el Proceso Selectivo para optar mediante concurso-
oposicion por turno libre a | plaza de Asesor Letrado, mediante el Decreto de Alcaldia
nimero 2628 de fecha 31/05/2023 se ha efectuado el nombramiento de:
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D*. ANA MARIA MUNOZ VALLEJO DNI ###540%#%
Caracteristicas de la plaza:
GRUPO A
SUBGRUPO Al
ESCALA ADMINISTRACION ESPECIAL
SUBESCALA TECNICA
CATEGORIA ASESOR LETRADO
N.° DE VACANTES 1

Lo que se hace publico a los efectos del articulo 25.2 del Reglamento
General de Ingreso del Personal al Servicio de la Administracién General del Estado y
de Provision de Puestos de Trabajo y Promocidn Profesional de los Funcionarios Civiles
de la Administracion General del Estado aprobado por el Real Decreto 364/1995, de
10 de marzo.
16/06/23. Fdo.: Ana Nifiez De Cossio Secretaria General
N° 86.609

AYUNTAMIENTO DE SAN FERNANDO
EXTRACTODELA RESOLUC}()N DE LADELEGACION GENERAL DEL AREA
DE DESARROLLO DEMOCRATICO Y DE LA CIUDADANIA DE FECHA 24 DE
MAYO 2023 POR LA QUE SE CONVOCAN SUBVENCIONES A ENTIDADES,
AGRUPACIONES Y ASOCIACIONES QUE DESARROLLEN O HAYAN
DESARROLLADO UNA LABOR DE PROMOCION DE LA MUSICA EN SAN
FERNANDO, EN EL ANO 2023.

BDNS (Identif.): 703858

De conformidad con lo previsto en los articulos 17.3.b y 20.8.a de la
Ley 38/2003, de 17 de noviembre, General de Subvenciones, se publica el extracto
de la convocatoria cuyo texto completo puede consultarse en la Base de Datos
Nacional de Subvenciones (https://www.infosubvenciones.es/bdnstrans/GE/es/
convocatoria/703858).

Primero. Beneficiarios.

Entidades,agrupaciones y asociaciones que desarrollen o hayan desarrollado
una labor de promocién de la misica en San Fernando en el afio 2023.

Segundo. Objeto.

Ayudar a financiar los gastos ocasionados por proyectos y/o actividades
musicales organizadas por entidades, agrupaciones o asociaciones, que desarrollen o
hayan desarrollado una labor de promocién de la musicaen la ciudad, por inversiones en
tecnologfa de comunicacion y por funcionamiento y mantenimiento de locales sociales
deasociaciones,agrupaciones o entidades,con domicilio en el término municipal de San
Fernando. realizado inversiones en tecnologia de comunicacion y por funcionamiento
y mantenimiento de locales sociales de asociaciones, agrupaciones o entidades, con
domicilio en el término municipal de San Fernando.

Tercero. Bases Reguladoras.

Las bases reguladoras de la presente convocatoria estdn insertas en la
Resolucion de la Delegacion General del Area de Desarrollo Democrético y de la
Ciudadanfa de fecha 24/05/2023 y en Decreto de rectificacién de la Delegacion
General del Area de Desarrollo Democrético y de la Ciudadania, en funciones, de
fecha 02/06/2023, por el que se modifica, la fecha maxima del plazo de justificacion
del empleo de las cantidades percibidas, en la pagina web del Ayuntamiento de San
Fernando (www.sanfernando.es/ayto/) y en la plataforma de la Base de Datos Nacional
de Subvenciones (BDNS)

Cuarto. Aportacion de la Delegacion al conjunto de las subvenciones
convocadas.

La cuantia total maxima estimada con que se dota a las subvenciones a
personas fisicas,entidades y asociaciones que hayan desarrollado una labor de promocion
de la Cultura en San Fernando durante el ejercicio 2023, e imputada al ejercicio
econdmico de 2023, condicionada a la existencia de crédito adecuado y suficiente en
el momento de resolucion de concesion, es de noventa mil euros (90.000,00 €), con
cargo a la aplicacion presupuestaria 2023/50/334/489.

Quinto. Plazo, forma y lugar de presentacién de las solicitudes.

Las solicitudes de subvencién se formalizardn mediante instancia,
acompafiada de los documentos requeridos para cada caso (Memoria o Proyecto
subvencionable) y dentro de los plazos establecidos para ello. Las instancias irdn
dirigidas a la Sra. Alcaldesa-Presidenta en funciones del Excmo. e llmo. Ayuntamiento
de San Fernando y se presentardn durante los VEINTE DIAS NATURALES siguientes
al de la publicacién de esta convocatoria en el Boletin Oficial de la Provincia.

Para el registro de documentacion ante el Excmo. e llmo. Ayuntamiento
de San Fernando, se atenderd a:

Presentacion por persona fisica: a) De modo presencial, en la Oficina de
Atencion ala Ciudadania, sita en las Casas Consistoriales, en horario de lunes a viernes,
de 9:00 a 13:30 horas (invierno) y de 9:00 a 13:00 horas (verano). b) A través de www.
sanfernando.es - Sede Electronica - Tramites electrénicos - Solicitud electrénica general

Presentacién por persona juridica: Unicamente con certificado digital (todas
las asociaciones o entiendas sin dnimo de lucro deberdn realizarla con certificado digital).
En las solicitudes cursadas por entidades y asociaciones debera quedar acreditada la
relacion del solicitante con la citada entidad, asociacion o junta directiva de la misma.

Sexto. Compatibilidad/incompatibilidad con otras subvenciones.

Las subvenciones de esta convocatoria serdn compatibles con otras
subvenciones,ayudas,ingresos y recursos obtenidos paralamisma finalidad, procedentes
de cualesquiera administraciones, entes publicos o privados.

Las subvenciones de estaconvocatoriaseran incompatibles con la percepcién

de subvenciones del Ayuntamiento con cardcter nominativo para la misma anualidad.

) En San Fernando, a 16 de junio de 2023. El Delegado General en funciones

del Area de Desarrollo Democritico y de la Ciudadania, ANTONIO LUIS ROJAS
JIMENEZ. INMACULADA JOSEFA ORTEGA BELIZON.

N° 86.915

AYUNTAMIENTO DE SAN FERNANDO
EXTRACTO DE LA RESOLUCION DE LA DELEGACION GENERAL DEL
AREA DE DESARROLLO DEMOCRATICO Y DE LA CIUDADANIA POR LA
QUE SE CONVOCAN SUBVENCIONES A PERSONAS FISICAS, ENTIDADES
Y ASOCIACIONES QUE DESARROLLEN UNA LABOR DE PROMOCION DE
LA CULTURA EN SAN FERNANDO, DURANTE EL ANO 2023.

BDNS (Identif.): 703892

De conformidad con lo previsto en los articulos 17.3.b y 20.8.a de la
Ley 38/2003, de 17 de noviembre, General de Subvenciones, se publica el extracto
de la convocatoria cuyo texto completo puede consultarse en la Base de Datos
Nacional de Subvenciones (https://www.infosubvenciones.es/bdnstrans/GE/es/
convocatoria/703892).

De conformidad con lo previsto en los articulos 17.3b y 20.8a de la
Ley 30/2003, de 17 de noviembre, General ,de Subvenciones, se publica extracto de
Resolucién de la Delegacién General del Area de Desarrollo Democritico y de la
Ciudadania del Excmo. e Ilmo. Ayuntamiento de San Fernando, de fecha 24/05/2023
por la que se aprueba la Orden de Convocatoria de Subvenciones de la Delegacion
General del Area de Desarrollo Democriético y de la, Ciudadania, con rectificacion de
errores en Resolucién de la Delegacién General del Area Desarrollo Democrética y de
la Ciudadania, en funciones, de fecha 02/06/2023; Delegacion especifica de Cultura,
destinada personas fisicas, entidades y/o asociaciones que hayan desarrollado una labor
de promocién de la cultura en San Fernando, en régimen de concurrencia competitiva,
en el afio 2023, cuyo texto completo puede consultarse en la Base de Datos Nacional
de Subvenciones.

Primero. Beneficiarios.

Personas fisicas, entidades y asociaciones que desarrollen o hayan
desarrollado una labor de promocion de la cultura en San Fernando durante el afio
2023.

Segundo. Objeto.

Ayudar a financiar los gastos ocasionados por proyectos y/o actividades
culturales organizadas por personas fisicas, entidades y/o asociaciones, que desarrollen
o hayan desarrollado una labor de promocion de la cultura en la ciudad, realizado
inversiones en tecnologia de comunicacion y por funcionamiento y mantenimiento de
locales sociales de asociaciones, agrupaciones o entidades, con domicilio en el término
municipal de San Fernando.

Tercero. Bases Reguladoras.

Las bases reguladoras de la presente convocatoria estdn insertas en la
Resolucién de la Delegacién General del Area de Desarrollo Democritico y de la
Ciudadanfa de fecha 24/05/2023 y en Decreto de rectificacién de la Delegacion
General del Area de Desarrollo Democrético y de la Ciudadania, en funciones, de
fecha 02/06/2023, por el que se modifica, la fecha méxima del plazo de justificacién
del empleo de las cantidades percibidas, en la pagina web del Ayuntamiento de San
Fernando (www.sanfernando.es/ayto/) y en la plataforma de la Base de Datos Nacional
de Subvenciones (BDNS)

Cuarto. Aportacion de la Delegacion al conjunto de las subvenciones
convocadas.

La cuantia total méxima estimada con que se dota a las subvenciones a
personas fisicas,entidades y asociaciones que hayan desarrollado unalabor de promocion
de la Cultura en San Fernando durante el ejercicio 2023, e imputada al ejercicio
econdmico de 2023, condicionada a la existencia de crédito adecuado y suficiente
en el momento de resolucion de concesion, es de cincuenta mil euros (50.000,00 €),
con cargo a la aplicacion presupuestaria 2023/50/334/480 ¢Plan fomento entidades
culturales de la Isla.

Quinto. Plazo, forma y lugar de presentacion de las solicitudes.

Las solicitudes de subvencion se formalizarin mediante instancia,
acompafiada de los documentos requeridos para cada caso (Memoria o Proyecto
subvencionable) y dentro de los plazos establecidos para ello. Las instancias irdn
dirigidas ala Sra. Alcaldesa-Presidenta en funciones del Excmo. € 1lmo. Ayuntamiento
de San Fernando y se presentardn durante los VEINTE DIAS NATURALES siguientes
al de la publicacion de esta convocatoria en el Boletin Oficial de la Provincia.

Para el registro de documentacién ante el Excmo. e 1lmo. Ayuntamiento
de San Fernando, se atenderd a:

Presentacion por persona fisica: a) De modo presencial, en la Oficina de
Atencién ala Ciudadania, sita en las Casas Consistoriales, en horario de lunes a viernes,
de 9:00 a 13:30 horas (invierno) y de 9:00 a 13:00 horas (verano). b) A través de www.
sanfernando.es - Sede Electrdnica - Tramites electronicos - Solicitud electrénica general

Presentaci6n por persona juridica: Unicamente con certificado digital (todas
las asociaciones o entiendas sin dnimo de lucro deberédnrealizarla con certificado digital).
En las solicitudes cursadas por entidades y asociaciones debera quedar acreditada la
relacién del solicitante con la citada entidad, asociacion o junta directiva de la misma.

Sexto. Compatibilidad/incompatibilidad con otras subvenciones.

Las subvenciones de esta convocatoria serdn compatibles con otras
subvenciones,ayudas,ingresos y recursos obtenidos paralamisma finalidad, procedentes
de cualesquiera administraciones, entes publicos o privados.

Las subvenciones de esta convocatoriaseran incompatibles con la percepcién
de subvenciones del Ayuntamiento con cardcter nominativo para la misma anualidad.
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i En San Fernando, a 7/d.e junio de 2023. El D?legado General en funciones APELLIDOS Y NOMBRE DNI  |ESTADO|EXCLUSIONES
del Area de Desarrollo Democritico y de la Ciudadanfa, ANTONIO LUIS ROJAS > - = —
JIMENEZ. INMACULADA JOSEFA ORTEGA BELIZON. N°86916  PIMENEZ LINARES ELVIRA 3967** |Admitida
ORTIZ LAIN MARIA BEGONA FEETT23%% | Admitida
PIEDRA LAIN LUISA *5%6216%* | Admitida
AYUNTAMIENTO DE SAN FERNANDO RIVERA ANAYA URSULA 56395+ [ Admitida
Por Resolucion de 1 de Julio de 2019, en uso de las facultades conferidas Puesto: Oficial de C terio v Limpicza Viari
por el Art. 104.2 de la Ley 7/1985, de 2 de z}bril, esta Alcaldia-Presidencia acordd ucsto: cra’ de & emenierio y ~impicza viaria
nombrar como personal eventual a D. Miguel Angel Ferndndez Nufiez (B.O.P.n.° 146, APELLIDOS Y NOMBRE DNI__ |ESTADO|EXCLUSIONES
de 1 de agosto de 2019). GONZALEZ CAMACHO JUAN #4291 6+% | Admitid
De conformidad con las previsiones contenidas en el Art. 12.3 del Real FRANCISCO mitido
Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido 2 % o —
de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Piblico, en relacién con el articulo 176 LOPEZ ALZA LAURA 1690v Adm_lt'lda
del Real Decreto Legislativo 781/1986, de 18 de abril, por el que se aprueba el Texto VELASCO TORRES MANUEL #*0672** | Admitido
Refundido de las disposiciones legales vigentes en materia de Régimen Local, el Puesto: Agente de Empadronamiento
cese df: .estos funcionarios es libre, corresponde a}l Alcalde y, en todo caso, cesan APELLIDOS Y NOMBRE DNI ESTADO|EXCLUSIONES
automdticamente cuando se produzca el cese o expire el mandato de la autoridad a la
que presten su funcién de confianza o asesoramiento. ) . No presenta
En consideracién a lo anterior, esta Delegacién General del Area de GALLARDO MENDOZAMARIADE | .05041 g | Excpuidga [SO1iCItUd en
Presidencia y Desarrollo Econémico (por delegacion de firma Decreto de la Alcalda- LOS ANGELES modelo oficial
Presidencia de 26/06/2019), en funciones, HA RESUELTO: N i (Anexos Il y ITT)
Primero. - Cesar a D. MIGUEL ANGEL FERNANDEZ NUNEZ como LOPEZ ALZA LAURA E£1690%* | Admitida
personal eventual con efectos econémicos y administrativos de 16/06/2023. RUIZ CUBILES CATALINA s#9) | | | Admitida
u ' Segundo.— Notlﬁpar_lapfesente alinterventor general, al Sc_:ljv1010 deRecursos VELASCO TORRES MANUEL 10672 | Admitida
umanos y al interesado, significindole que, de acuerdo con lo dispuesto en la Ley . -
29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa, Puesto: Trabajador/a Social
contra la presente resolucion, que pone fin a la via administrativa, puede interponer APELLIDOS Y NOMBRE DNI  |ESTADO|EXCLUSIONES
alt_ernati/vamcnte 0 recurso de reposicion potesta_tivo, en @1 plazo_ de un mes ante el BAEZ TORRES OSCAR MANUEL #0022 | Admitido
mismo érgano que dictd el acto, o recurso contencioso-administrativo, ante el Juzgado
de lo contencioso-administrativo de Cddiz o aquel en el que tenga su domicilio, a su . No presenta
eleccion, en el plazo de dos meses, a partir del dia siguiente a aquel en que tenga lugar GALLARDO MENDOZA MARIA DE #5204 18%% | Excluida |5 © licitud en
LOS ANGELES au delo oficial
la notificacién. Si optara por interponer el recurso de reposicion potestativo no podrd modelo olicia
interponer recurso contencioso-administrativo hasta que aquel searesuelto expresamente (Anexos 1Ty TIT)
o se haya producido su desestimacion por silencio. PORRAS JURADO FABIOLA 78024 * | Admitida
) Todo ello, sin perjuicio de ejercitar cualquier otro recurso que estime ROMERO BENITEZ ANA MARIA #%%0070%* | Admitida
pertinente. T 7
6/6/23.El Jefe de Servicio de Recursos Humanos, Juan Manuel Rodriguez ;ﬁi\;{CHEZ BECERRA MARIA DEL ##43314%% | Admitida
Sdnchez. El Delegado General de Presidencia y Desarrollo Econémico, Conrado l—
Rodriguez Ruiz. Firmado. La Secretaria General, Marfa Dolores Larrdn Oya. Puesto: Limpiador/a
Firmado. N°87.216 APELLIDOS Y NOMBRE DNI  |ESTADO|EXCLUSIONES
CAMACHO BENITEZ MARIA A .
AYUNTAMIENTO DE SETENIL DE LAS BODEGAS FRANCISCA il
. GARCIA CABRERA JOSEFA #Ex8045%* | Admitid.
DECRETO DE ALCALDIA , ; e
. . e GARCIA ROMERO SOFIA #0542+ * | Admitida
Vistas las bases y la convocatoria en el marco del proceso de estabilizacion . , =
de empleo temporal para cubrir diversas plazas para el Ayuntamiento de Setenil de GONZALEZ CAMACHO VIRGINIA _ | *##3200** | Admitida
las Bodegas, mediante el sistema de concurso libre, y una vez expirado el plazo de SANCHEZ GALAN ANA ISABEL #kk3590%* | Admitida
presentacion de solicitudes de admision y examinada ladocumentacién que laacompaiia, Puesto: Monitor/a de Ludot
y en uso de mis atribuciones, de conformidad con el articulo 21.1.h) de la Ley 7/1985, Leto: oA e o
de 2 de abril, de Bases de Régimen local, resuelvo: APELL}DOS Y NOMBRE DNI ESTADO|EXCLUSIONES
Primero: Aprobarla siguiente relacion provisional de admitidos y excluidos: CORRAL PENA CARMEN *E%0218%* | Admitida
Puesto: Educador/a de Guarderia DURAN CUETO CARMEN MARIA | **¥4539%* | Admitida
APELLIDOS Y NOMBRE DNI___|ESTADO|EXCLUSIONES CHINCHURRETA GUERRERO #4491 7+% | Admitida
MARIA ISABEL
CHINCHUERRETA GUERRERO w5491 75 | Admitid _ _
MARIA ISABEL mitida FERNANDEZ JIMENEZ CATALINA | *#*3980** | Admitida
CORCHADO CORROCHANO MARIA | ##%3939%* | Admitida JIMENEZ GARCIA ALMUDENA *EE2867+* | Admitida
CORRAL PENA ISABEL MARIA w831 8% | Admitida Puesto: Monitor/a de Envejecimiento Activo
DOMINGUEZ PASCUALMARIA [ scsi |y g APELLIDOS Y NOMBRE DNI__|ESTADO|EXCLUSIONES
NOELIA S DURAN CUETO MARIA VIRGINIA | ###2968** | Admitida
DURAN CUETO CARMEN MARIA | *##4539%+ | Admitida No presenta
FERNANDEZ JIMENEZ CATALINA | *++3980%* | Admitida GALLARDO MENDOZAMARIADE .0, 1 0ss .qq|sOlicitud en
ERNANDEZ ROBLES MARIA LOS ANGELES 8= (Excluidal, Selo oficial
SONIA E9572%* | Admitida (Anexos 11 y III)
GAMARRO JIMENEZ JUANA #42249% | Admitida R Ege L ABRERAJOSEFA %3173 [ Admitida
GARCIA ROMERO SOF,IA ***0542 - Admft?da Puesto: Dinamizador/a de la Ciudadania
GARCIA VALENCIA MONICA 27337 | Admitida APELLIDOS Y NOMBRE DNI  |[ESTADO|EXCLUSIONES
ks k3K 1t
JAEI/\I TELLEZ FP,{ANCISCA ISABEL 8610** [ Admitida DURAN CUETO CARMEN MARIA | #4539 | Admitida
JIMENEZ GARCIA ALMUDENA 42867 * | Admitida No presenta
JIMENEZ LINARES ELVIRA *#%£3967+* | Admitida GALLARDO MENDOZA MARTA DE #+%0418%* | Excluida |5° licitud en
PARRA MORENO MARIA DEL w567704%% | Admitid LOS ANGELES modelo oficial
CARMEN mitida (Anexos 11 y I1I)
ROMERO PANIAGUA CARMEN ##50479%% | Addmitida PARRA MORENO ISABEL MARIA #4851 2%* | Admitida
Puesto: Cocinero/a de Guarderia Puesto: Monitor/a Dinamizacion Deportiva
APELLIDOS Y NOMBRE DNI  |ESTADO|EXCLUSIONES APELLIDOS Y NOMBRE DNI  |ESTADO|EXCLUSIONES
BASTIDA GUERRERO MIRIAM 49995+ | Admitida GUTIERREZ DOMINGUEZ sng g | Aq
, - FRANCISCO JAVIER 2847 | Admitido
JIMENEZ GARCIA FRANCISCO 6508674% | Admitid
JAVIER mitido POLO ARRIBAS DULCINEA #455095%* | Admitida
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Puesto: Auxiliar Servicio Ayuda a Domicilio APELLIDOS Y NOMBRE DNI  |[ESTADO|EXCLUSIONES
APELLIDOS Y NOMBRE DNI  |ESTADO|EXCLUSIONES LUQUE GONZALEZ ISABEL ##%0106** | Admitida
ALMAGRO AGUILERA TANIA #E%3831%* | Admitida MAQUEDA CABEZA MARIA #%£6975%* | Admitida
ANAYA GONZALEZ VICENTA ##56089%* | Admitida MARIN VILLALON CRISTINA %] 654%* | Admitida
BARRIGA LUQUE SUSANA #0982 | Admitida MEJIAS CASTRO MAITE #)R20%* [ Admitida
CAMACHO BENITEZ MARIA . . . MOLINILLO PORRAS MARIA JOSE [ ##¥3927+* | Admitida
##43(322%*| Admitida —
FRANCISCA MORA RIOS ELIDA *5%1433%* | Admitida
DOMINGUEZ GUTIERREZ #19605%% | Admitida MORILLO MEDINA NURIA #5064 [ Addmitida
ALMUDENA _ PORRAS MOLINILLO JOSEFA #+¥2622%% | Admitida
DURAN CUETO MARIA VIRGINIA__ | **2968"* | Admitida ROMAN BARRERA INMACULADA | ##¥3748%* [Admitida
GUERRERO RUIZ ALBA ##%3084** | Admitida CARMEN
JIMENEZ MORENO ELISA *5%1923%* | Admitida Puesto: Cocinero/a Residencia
LOBATO DOMINGUEZ ROCIO ) 685%% | Addmitida APELLIDOS Y NOMBRE DNI  |[ESTADO|EXCLUSIONES
MELGAR MARIN ISABEL MARIA #5%8348%* | Admitida BASTIDA GUERRERO MIRIAM *##%£0995%* | Admitida
MORENO GUTIERREZ ISABEL DOMINGUEZ AGUILERA JUANA *##%0287** | Admitida
#%2959%* | Admitida 2 z
MARIA JIMENEZ GARCIA FRANCISCO £5498674% | Admitid
- - - — JAVIER 2867%* | Admitido
PARRAS LOBATO MARIA JOSE ##5)859%* | Admitida .
PEREZ DOMINGUEZ JOSEFA #5046+ | Admitida ORTIZ LAIN MARIA BEGONA 77723 |Admitida
RACERO RUIZ MARIA DEL 6865 | Admitid PIEDRA LAIN LUISA **%6216%* | Admitida
CARMEN mitida Puesto: Limpiador/a de Residencia
SANCHEZ GALAN ANA ISABEL #1%3590%* | Admitida APELLIDOS Y NOMBRE DNI ESTADO|EXCLUSIONES
SANCHEZ LOPEZ DOLORES #%%9435%% | Admitida ALMAGRO AGUILERA TANIA #4383 14* | Admitida
Puesto: Director/a de Residencia ISII?/I;AI\?C(;IS{CCI)ABENITEZ MARIA #%%3()22%% | Admitida
APELLIDOS Y NOMBRE ***DNI — ESTA_]_)O EXCLUSIONES DURAN CUETO MARIA VIRGINIA _ [ ##%2968+* [Admitida
PORRAS JURADO FABIOLA _ 78027 [Admitida GONZALEZ CAMACHO VIRGINIA | %3200+ | Admitida
Puesto: Trabajador/a Social de Residencia SANCHEZ GALAN ANA ISABEL ##+3500%* | Admitida
APELLIDOS Y NOMBRE DNI  |ESTADO|EXCLUSIONES TORRES CARRASCO MARIA DEL . —
N *#%0519%* | Admitida
) 0 presenta CARMEN
Eéé‘k?\%%ié\gENDOZA MARIA DE #5094 18%* | Excluida :no(j(;gll(: ugﬁciﬁ Puesto: Camarero/a de Centro de Dia
(Anexos I1 y I1I) APELLIDOS Y NOMBRE DNI  |[ESTADO|EXCLUSIONES
BAEZ TORRES OSCAR MANUEL | ###0022#* [ Admitido HIDALGO LINARES EDUARDO **8022** |Admitido
ROMERO BENITEZ ANA MARIA #HK2970%* | Admitida No especifican el puesto al que optan o la plaza no estd convocada (ademds
GALVAN VALLE FRANCISCA s440781+* | Admitida de otras causas de exclusidn, si las hubiera)
AFRICA APELLIDOS Y NOMBRE DNI  [ESTADO| EXCLUSIONES
SANCHEZ BECERRAMARIADEL {351 1 Admitida BALBAS AGUILAR RAQUEL ##%9698** | Excluida |Plaza no convocada
MAR - - RUIZ ROSADO LEONOR MARIA  |*##5528%| Excluida [No especifica plaza
Puesto: DUE Residencia VARON GOMEZ MARIA VICTORIA|*5798%*| Excluida [No especifica plaza
APELLIDOS Y NOMBRE DNI ESTADO|EXCLUSIONES
GONZALEZ GUZMAN MARIA JOSE | #**3506%* | Admitida Segundo: Publicar la relacion prOViSiOnal de admitidos y excluidos en el
— tablén de anuncios de este Ayuntamiento y en el Boletin Oficial de la Provincia de
MONCAYO ACOSTA SONIA ##53367%% | Addmitida Cidiz.
Puesto: Fisioterapeuta de Residencia Los aspirantes excluidos disponen de un plazo de diez dias habiles, a partir
del siguiente a la publicacion de este anuncio en el Boletin Oficial de la Provincia de
APELLIDOS Y/NOMBRE DNI _|ESTADO|EXCLUSIONES Cédiz para formular reclamaciones o subsanar los defectos que hayan motivado su
BARQUERO GAVILAN GEMMA ##%3389%* | Admitida exclusion.
No presenta Enel supuesto de que n'ingl’ln/a aspirante provisionalmente excluido/ a haya
solicitud en presentado, en el plazo correspondiente, documentacion alguna para la subsanacion de
RAMIREZ CALLE DIEGO RAFAEL | ##%9980%** | Excluido del ficial errores, se elevard, transcurrido el plazo de subsanacidn, autométicamente a definitiva
nllo elo IIO IICIlIa la lista provisional.
(Anexos Ty IIT) Tercero: Nombrar, para formar parte del Tribunal calificador,alas siguientes
Puesto: Cuidador/a de Residencia personas: )
APELLIDOS Y NOMBRE DNI  [ESTADO|EXCLUSIONES| @) Presidente: Don Oscar Palma Toledo.
T — Suplente: Don Mario Martin Ojeda
AGUILAR ZAMORA ANA 414%* | Admitida b) Vocales: Dofia Isabel Sanchez Gil; don Manuel Jesds Palma Silgado; don José
ANAYA CARRASCO FRANCISCA E£6990%* | Admitida Maria Dianez Sdnchez. .
CALAHORRO MORENO MANUEL | #%3975%* | Admitida ) Sup/lentes: Pon Jprge Baena Calderdn; don Rogelio Navarrete Manchado;
- don José Joaquin Garcia Reina.
DOMINGUEZ GUTIERREZ ##5:0605%% | Admitida ¢) Secretaria-vocal: Doiia Elena Vidal Pérez.
ALMUDENA Suplente: Doiia Cristina Martin Olano. )
DURAN CUETO CARMEN MARIA | *#*4539%* [ Admitida 20/06/23.Fdo.: Rafael Vargas Villalon. 19/06/23.Fdo.: Angel Medina Lain
DURAN GUERRERO ROCIO #:3130+* | Admitida N'87.289
GARCIA ROMERO ISABEL ##3856%* | Addmitida
GARCIA VARGAS CARMEN ##%3012%% | Admitida AYUNTAMIENTO DE ALGODONALES
GONZALEZ MACIAS ELISABETH #%%0619%* | Admitida ANUNCIO EN EL BOLETIN OFICIAL DE LA PROVINCIA
7 B " Habiéndose aprobado por Resolucion de Alcaldia n® 20230615 de fecha
GONZALEZ PARRAS FRANCISCA _ | **73425™ | Admitida 15/06/2023 larelacién provisional de aspirantes admitidos y excluidos de laconvocatoria
GUERRERO RUIZ ALBA %3084+ | Admitida para la seleccion de personal funcionario interino para cubrir la plaza de TECNICO
LINARES DOMINGUEZ FRANCISCA | ##%3745% | Admitida ADMINISTRACION GENERAL— ADJUNTO SECRETARIA, cuyas bases fueron
= — publicadas en el BOP Cadiz en fecha 10/05/2023. Por medio de la presente se hace
LOPEZ BASTIDA VIRGINIA *5%50157** | Admitida

publico de conformidad con lo dispuesto en el articulo 20 del Reglamento General
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de Ingreso del Personal al Servicio de la Administracién General del Estado y de
Provision de Puestos de Trabajo y Promocién Profesional de los Funcionarios Civiles
de la Administracion General del Estado, aprobado por el Real Decreto 364/1995, de
10 de marzo, a los efectos de que durante el plazo de diez dias hébiles los aspirantes
excluidos puedan formular reclamaciones o subsanar los defectos que hayan motivado
la exclusion:

ADMITIDOS:
Relacion de Aspirantes DNI

DIEGO CHAVES ORELLANA RO 14R
CRISTINA SANCHEZ VALLE HEEEETTOW
ALEJANDRO FRANCO NARANJO FEEEFOA4A
CARMEN LUCIA MULERO BERMUDEZ R RN
MARIA DEL CARMEN RODRIGUEZ MACIAS HEHFEDAIN
PAULA MARTINEZ AGUILERA R Y\
MARIA ISABEL NARANJO ZAMBRANA FEREETRC
PABLO MAZA BERENJENO EHEE]169G
MONICA MARTA BOTAS GONZALEZ FHEEE020M
JOSE ANTONIO BUENO MORENO HRHEE]O9T
FRANCISCO GARCIA CASTRO FEFEEFR3TK

EXCLUIDOS:

No hay aspirantes excluidos.

16/06/23. Fdo.: Ramén Angel Acufia Racero.

N°87.502

AYUNTAMIENTO DE BARBATE
ANUNCIO

Por Decreto de Alcaldia n® BRSEC-00065-2023, de fecha 19 de junio de
2023, se aprobd la Resolucion cuya parte dispositiva se transcribe literalmente:

“PRIMERO .- Delegar en DONA ANA ISABEL MORENO JIMENEZ,
Primer Teniente de Alcalde, la totalidad de las funciones de la Alcaldia, en los términos
del articulo 23.3 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen
Local, desde el 20 de junio de 2023, hasta nueva incorporacion, en ausencia del titular
de la Alcaldfa.

SEGUNDO .- La delegacion comprende las facultades de direccién y de
gestion,asi como la de resolver los procedimientos administrativos oportunos mediante
la adopcidn de actos administrativos que afecten a terceros.

TERCERO .- El 6rgano delegado hade informar aestaAlcaldia,a posteriori,
y, en todo caso, cuando se le requiera para ello, de la gestién realizada y de las
disposiciones dictadas en el periodo de referencia, y con cardcter previo de aquellas
decisiones de trascendencia, tal y como se prevé en el articulo 115 del Real Decreto
2568/1986, de 28 de noviembre, por el que se aprueba el Reglamento de Organizacion,
Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades Locales.

CUARTO.- La delegacién conferida en el presente Decreto requerird para
su eficacia la aceptacién del 6rgano delegado, entendiéndose ésta otorgada tdcitamente
si no se formula ante esta Alcaldia expresa manifestacion de no aceptacion de la
delegacion en el término de tres dias hébiles contados desde el siguiente a aquel en
que le sea notificada esta resolucion.

QUINTO.- La presente resolucion serd publicada en el Boletin Oficial de
la Provincia de Cédiz, ddndose cuenta de su contenido al Pleno de la Corporacion.

SEXTO.- En lo no previsto expresamente en esta resolucion se aplicardn
directamente las previsiones de la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases
del Régimen Local, y del Real Decreto 2568/1986, de 28 de noviembre, por el que
se aprueba el Reglamento de Organizacién, Funcionamiento y Régimen Juridico de
las Entidades Locales, en cuanto a las reglas que para la delegacion se establecen en
dichas normas.”

Lo que se publica, a los efectos oportunos, de acuerdo con lo previsto en el
articulo 44.2 del Real Decreto 2568/1986, de 28 de noviembre, por el que se aprueba
el Reglamento de Organizacién, Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades
Locales.

20/6/23. LAALCALDESA ACCIDENTAL, Ana Isabel Moreno Jiménez.
(Decreto BRSEC-00065-2023, de fecha 19 de junio de 2023). Firmado.

N°87.618

AYUNTAMIENTO DE BARBATE
ANUNCIO

Por Decreto de Alcaldia en funciones n° BRSEC-00063-2023 de fecha
19 de junio de 2023 se aprob6 la Resolucién cuya parte dispositiva se transcribe
literalmente:

PRIMERO.- Designar como Tenientes de Alcalde del Ayuntamiento de
Barbate a los siguientes Concejales:
- D* Ana Moreno Jiménez, Primer Teniente de Alcalde.
- D. Juan Miguel Mufioz Serrano, Segundo Teniente de Alcalde.
- D. Francisco Ernesto Muioz Jarillo, Tercer Teniente de Alcalde.
- D* Tamara Caro Pomares, Cuarta Teniente de Alcalde.
- D. Francisco Ponce Pérez, Quinto Teniente de Alcalde.

- D*. Raquel Moral Mufioz, Sexta Teniente de Alcalde.
- D* Gemma Rivera Barroso, Séptima Teniente de Alcalde.

Alos Tenientes de Alcalde nombrados, previa aceptacion de su cargo, les
corresponde en cuanto a tales, sustituir al Alcalde en la totalidad de sus funciones y
por el orden de su nombramiento, en los casos de ausencia, enfermedad o impedimento
que imposibilite a éste para el ejercicio de sus atribuciones.

SEGUNDO.- Notificar personalmente la presente resoluciéon a los
designados, que se considerard aceptada ticitamente, salvo manifestacién expresa
y remitir la Resolucion de nombramiento al Boletin Oficial de la Provincia para su
publicacion en el mismo. Igualmente publicar la Resolucion en el tablén de anuncios
del Ayuntamiento, sin perjuicio de su efectividad desde el dia siguiente de la firma de
la Resolucion por el Alcalde.

TERCERO.- Quedan derogados todos los Decretos y Resoluciones del
mismo o inferior rango en lo que se opongan a lo dispuesto en el presente Decreto.

CUARTO.- Dar cuenta al Pleno del Ayuntamiento de esta resolucién en la
primera sesion que se celebre.”

Lo que se publica, a los efectos oportunos, de acuerdo con lo previsto en el
articulo 44.2 del Real Decreto 2568/1986, de 28 de noviembre, por el que se aprueba
el Reglamento de Organizacién, Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades
Locales.

20/6/23. LA ALCALDESA ACCIDENTAL, Ana Isabel Moreno Jiménez.
(Decreto BRSEC-00065-2023, de fecha 19 de junio de 2023). Firmado.

N° 87.630

AYUNTAMIENTO DE VILLAMARTIN
ANUNCIO

EXPEDIENTE NUM. 1477/2023

ASUNTO: NOMBRAMIENTO DE LOS TENIENTE DE ALCALDE

D. JUAN LUIS MORALES GALLARDO, ALCALDE PRESIDENTE
DEL EXCMO. AYUNTAMIENTO DE VILLAMARTIN, en uso de las atribuciones
que le confiere el art. 21 de la Ley 7/1985 de 2 de Abril, Reguladora de las Bases de
Régimen Local, HAGO SABER:

“Con fecha 20/06/2023 y nim. 2023/0548 se dicté la siguiente Resolucién
de Alcaldfa:

Considerando que el pasado dia 28 de mayo de 2023 tuvieron lugar las
elecciones municipales y el dfa 17 de junio de 2023 se constituyd la Corporacién
municipal para el mandato 2023- 2027.

Constituida la Junta de Gobierno Local y siendo precisa la designacion del
Tenientes de Alcalde de entre sus componentes, en cumplimiento de los arts. 23.3 de
la Ley 7/85, de 2 de abril (LRBRL) , y 46 a 48 del RD 2568/86, de 28 de noviembre
(ROF), HE RESUELTO:

Primero: Nombrar Tenientes de Alcalde de este Ayuntamiento, a los
Concejales miembros de la Junta de Gobierno Local que a continuacion se relacionan:
- Primer Teniente de Alcalde: D* Marfa Martin Olmo
- Segundo Teniente de Alcalde: D* Susana Toro Troya.

- Tercer Teniente de Alcalde: D*. Sonia Lopez Garcia
- Cuarto Teniente de Alcalde: D. Bernardo Ruz Beato
- Quinto Teniente de Alcalde: D*. Carmen Garcia Torres.

Segundo: A los Tenientes de Alcalde nombrados, previa aceptacion de
sus cargos, les corresponde en cuanto a tales, sustituir al Alcalde en la totalidad
de sus funciones y por el orden de su nombramiento, en los casos de ausencia,
enfermedad o impedimento que imposibilite a éste para el ejercicio de sus
atribuciones

Tercero: Notificar personalmente la presente resolucion alos designados, que
seconsiderard aceptada tdcitamente, salvo manifestacion expresa; y remitir la Resolucién
de nombramiento al Boletin Oficial de la Provincia para su publicacién en el mismo.
Igualmente publicar la Resolucion en el tablén de anuncios del Ayuntamiento, y en el
Portal de Transparencia de la Sede electrénica del Ayuntamiento (https://villamartin.
sedelectronica.es ) sin perjuicio de su efectividad desde el dia siguiente de la firma de
la Resolucion por el Alcalde.

Cuarto: Dar cuentaal Pleno del Ayuntamiento de estaresolucion en la sesién
extraordinaria que se convoque en cumplimiento de lo previsto por el articulo 38 del
Reglamento de Organizacion, Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades
Locales”.

Lo que se hace publico para general conocimiento.20/6/23. ELALCALDE,
Juan Luis Morales Gallardo. Firmado. N°87.931
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