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26 de julio de 2023

ADMINISTRACION DEL ESTADO

MINISTERIO DEL INTERIOR
JEFATURA PROVINCIAL DE TRAFICO
CADIZ

Resolucion de la Jefe Provincial de Trifico de Cadiz sobre medidas especiales de
ordenacién de la circulacién con motivo de la celebracién de eventos en distintas
localidades de la provincia.

Antecedentes de Hecho .-

La celebracion el dia 15 de julio de 2023 la Cabalgata de la Feria de La
Linea, el dia 17 de julio EI Lunes del Toro de Cuerda de Grazalema y el dia 27 de
julio la Cabalgata con motivo de la Feria de San Enrique, afectando en su desarrollo a
vias interurbanas, implica la necesidad de establecer un dispositivo especial para que
la circulacion sea, en todo momento, lo mds segura y fluida posible.

Fundamentos de Derecho.-

En virtud de lo establecido en los articulos 5 y 6 de la Ley 6/2015, de 30 de
octubre, por la que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Trafico, Circulacién
de Vehiculos a Motor y Seguridad Vial, corresponde a la Direccion General de Tréfico
la ordenacion, control y gestion de la circulacion en las vias interurbanas.

El Real Decreto 1428/2003, de 21 de noviembre, por el que se aprueba el
Reglamento General de Circulacion, establece que:

Articulo 37. Ordenacion especial del trafico por razones de seguridad o
fluidez de la circulacién.

1. Cuando razones de seguridad o fluidez de la circulacién lo aconsejen,
podré ordenarse por la autoridad competente otro sentido de circulacién, la prohibicién
total o parcial de acceso a partes de la via, bien con caracter general, bien para
determinados vehiculos o usuarios, el cierre de determinadas vias, el seguimiento
obligatorio de itinerarios concretos o la utilizacion de arcenes o carriles en sentido
opuesto al normalmente previsto.

2. Para evitar entorpecimiento a la circulacion y garantizar su fluidez, se
podrdn imponer restricciones o limitaciones a determinados vehiculos y para vias
concretas, que seran obligatorias para los usuarios afectados.

3. El cierre a la circulacion de una via objeto de la legislacién sobre tréfico,
circulacién de vehiculos amotor y seguridad vial s6lo se realizard con cardcter excepcional
y deberd ser expresamente autorizado por el organismo auténomo Jefatura Central de
Tréfico o, en su caso, por la autoridad autondmica o local responsable de la regulacion
del tréfico, salvo que esté motivada por deficiencias fisicas de la infraestructura o por la
realizacion de obras en ésta; en tal caso la autorizacion corresponderd al titular de la via, y
debera contemplarse, siempre que sea posible, la habilitacion de un itinerario alternativo
y su sefializacion. El cierre y la apertura al tréfico habrd de ser ejecutado, en todo caso,
por los agentes de la autoridad responsable de la vigilancia y disciplina del trafico o del
personal dependiente del organismo titular de la via responsable de la explotacién de
ésta. Las autoridades competentes a que se ha hecho referencia para autorizar el cierre
ala circulacion de una carretera se comunicaran los cierres que hayan acordado.

4. El organismo auténomo Jefatura Central de Tréfico o, en su caso, la
autoridad autondmica o local responsable de la regulacion del trafico, asi como los
organismos titulares de las vias, podran imponer restricciones o limitaciones a la
circulacién por razones de seguridad vial o fluidez del tréfico, a peticion del titular de
la via o de otras entidades, como las sociedades concesionarias de autopistas de peaje,
y quedard obligado el peticionario a la sefializacion del correspondiente itinerario
alternativo fijado por la autoridad de trifico, en todo su recorrido. [...]

Articulo 38. Circulacion en autopistas y autovias.

1. Se prohibe circular por autopistas y autovias con vehiculos de traccién
animal, bicicletas, ciclomotores y vehiculos para personas de movilidad reducida.

No obstante lo dispuesto en el parrafo anterior, los conductores de bicicletas
mayores de 14 afios podrén circular por los arcenes de las autovias, salvo que porrazones
justificadas de seguridad vial se prohiba mediante la sefializacién correspondiente. Dicha
prohibicién se complementard con un panel que informe del itinerario alternativo.

2. Todo conductor que, por razones de emergencia, se vea obligado a
circular con su vehiculo por una autopista o autoviaa velocidad anormalmente reducida,
regulada en el articulo 49.1, deberd abandonarla por la primera salida.

3.Los vehiculos especiales o en régimen de transporte especial que excedan
de las masas o dimensiones establecidas en el Reglamento General de Vehiculos
podrén circular, excepcionalmente, por autopistas y autovias cuando asi se indique
en la autorizacion complementaria de la que deben ir provistos, y los que no excedan
de dichas masas o dimensiones, cuando, con arreglo a sus caracteristicas, puedan
desarrollar una velocidad superior a 60 km/h en llano y cumplan las condiciones que
se seflalan en el anexo III de este reglamento.

Articulo 39. Limitaciones a la circulacion.

1. Con sujecion a lo dispuesto en los apartados siguientes, se podrdn
establecer limitaciones de circulacion, temporales o permanentes, en las vias objeto de
la legislacion sobre trédfico, circulacion de vehiculos a motor y seguridad vial, cuando
asf lo exijan las condiciones de seguridad o fluidez de la circulacién.

2. En determinados itinerarios, o en partes o tramos de ellos comprendidos
dentro de las vias puiblicas interurbanas, asf como en tramos urbanos, incluso travesfas,
se podrdn establecer restricciones temporales o permanentes ala circulacion de camiones
con masa mdxima autorizada superior a 3.500 kilogramos, furgones, conjuntos de
vehiculos, vehiculos articulados y vehiculos especiales, asi como a vehiculos en general
quenoalcancen o no les esté permitido alcanzar la velocidad minima que pudiera fijarse,
cuando, por razén de festividades, vacaciones estacionales o desplazamientos masivos
de vehiculos, se prevean elevadas intensidades de trafico, o cuando las condiciones en
que ordinariamente se desarrolle aquél lo hagan necesario o conveniente.

Asimismo por razones de seguridad podrdn establecerse restricciones
temporales o permanentes a la circulacién de vehiculos en los que su propia peligrosidad
olade su carga aconsejen su alejamiento de niicleos urbanos, de zonas ambientalmente

sensibles o de tramos singulares como puentes o ttineles, o su transito fuera de horas
de gran intensidad de circulacion.

3.Corresponde establecer las aludidas restricciones al organismo auténomo
Jefatura Central de Trafico o, en su caso, a la autoridad de trafico de la comunidad
auténoma que tenga transferida la ejecucién de la referida competencia |...]

Por todo cuanto antecede, Resuelvo:

Autorizar las siguientes medidas especiales de regulacion del trafico:

El dfa 15/07/2023, desde las 18:00 hasta las 21:00 horas, cortes dindmicos
en la carretera N-351 (pk 6+500 a pk 6+100).

Eldia 17/07/2023,alas 08:00, 12:00 y 19:00 horas, cortes en la circulacion
en la carretera A-372 (pk 47+000 a pk 48+000).

El dia 27/07/2023, desde las 20:30 hasta las 21:30 horas, cortes dindmicos
en la carretera A-2102 (pk 4+400 a pk 6+400).

11 de julio de 2023. LA JEFE PROVINCIAL DE TRAFICO. Ana Belén
Cobos Rodriguez. N°99.344

JUNTA DE ANDALUCIA

CONSEJERIA DE EMPLEO, EMPRESAS
Y TRABAJADORES AUTONOMOS
CADIZ
CONVENIO O ACUERDO:

ACUERDO FUNCIONARIOS AYUNTAMIENTO CADIZ
Expediente: 11/13/0157/2023
Fecha: 30/06/2023 ) )

Asunto: RESOLUCION DE INSCRIPCION Y PUBLICACION
Destinatario: JOSE ANTONIO ROSADO ARROYAL
Cddigo 11100082132023.

Visto el texto del Acuerdo Regulador de las condiciones de trabajo del
PERSONAL FUNCIONARIO DEL EXCMO. AYUNTAMIENTO DE CADIZ 1-01-
2022 a 31-12-2025, suscrito por las partes el dia 23-03-2023, aprobado en el Pleno en
Sesion extraordinaria celebrada el dia 8-05-2023, y presentado en el registro telemético
del Registro de Convenios Colectivos el dia 18-05-2023, 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 organizacién
territorial provincial de la Administracién 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 Consejerfas, y el Decreto 210/2015,
de 14 de julio, por el que se regula la estructura organica de la Consejeria de Empleo,
Empresa y Comercio.

RESUELVE:

Primero: Ordenar la inscripcion del citado Acuerdo Regulador de
las condiciones de trabajo del PERSONAL FUNCIONARIO DEL EXCMO.
AYUNTAMIENTO DE CADIZ de 1-01-2022 a31-12-2025, enel Registro de Convenios
y Acuerdos Colectivos de Trabajo, con funcionamiento a través de medios electronicos
de este Centro Directivo, notificindose la misma a la Comision Negociadora.

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

Cidiz, a 30 de junio de 2023. DELEGADO TERRITORIAL DE LA
DELEGACION DE EMPLEO, EMPRESA Y TRABAJO AUTONOMO, DANIEL
SANCHEZ ROMAN. Firmado.

ACUERDOREGULADORDELAS CONDICIONES DETRABAJODELPERSONAL
FUNCIONARIAL DEL AYUNTAMIENTO DE CADIZ.
23 DE MARZO 2023. Firmas.
ACUERDO REGULADOR DE CONDICIONES DE

TRABAJO DEL PERSONAL FUNCIONARIAL 2022-2025
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ACUERDO REGULADOR DE CONDICIONES DE

TRABAJO DEL PERSONAL FUNCIONARIAL 2022-2025

CAPITULO I: DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULO 1.- AMBITO DE APLICACION

Las normas contenidas en el presente Acuerdo son aplicables a lo/
as empleado/as municipales en régimen funcionarial, al servicio del Excmo.
Ayuntamiento de Cadiz (funcionario/a de carrera,en practicas, interino/a o eventual),
salvo en los casos en que deban aplicarse con cardcter preferente normas de rango
superior.

Se considerardn de aplicacion, en lo no previsto expresamente, las
disposiciones legales del Estado o la Comunidad Auténoma Andaluza.

Igualmente serdn de aplicacién los acuerdos suscritos o que puedan suscribirse
en el dmbito estatal y autondmico entre las centrales sindicales mds representativas
y la FEMP o FAMP, en aquellos aspectos que mejoren, en computo global, lo aqui
acordado.

Aquellos acuerdos de esa misma naturaleza, que también mejoren en computo
global las condiciones del presente texto y que se suscriban entre dichas centrales y la
AGE o la Junta de Andalucia serédn objeto de estudio por la Mesa de Negociacién.

ARTICULO 2.- AMBITO TEMPORAL

La vigencia del presente Acuerdo serd desde el 1 de enero de 2022 hasta
el 31 de diciembre de 2025.

El acuerdo se considerard denunciado automdticamente tres meses antes
de la finalizacion de su vigencia, prorrogandose por acuerdo expreso de ambas partes
hastala aprobacién de otro nuevo Acuerdo Regulador, permaneciendo vigente mientras.

Ambas partes se comprometen a iniciar las negociaciones para un nuevo
Acuerdo en el plazo mdximo de treinta dias desde la denuncia.

ARTICULO 3.- INDIVISIBILIDAD

Las condiciones pactadas enel presente Acuerdo son minimas y constituyen
un todo orgédnico y unitario, sin perjuicio de las mejoras que las partes firmantes puedan
acordar durante su vigencia del presente Acuerdo o sean de aplicacién por la legislacion
vigente.

No obstante, en el supuesto de que la Jurisdiccién competente en el ejercicio
desus facultades, dejara sin efecto o modificara alguna de las estipulaciones del presente
Acuerdo, este deberd adaptarse a lo dispuesto por la misma, facultdndose para ello a
la Comision de interpretacion, aplicacion y seguimiento y sin que ello comporte la
renegociacion del Acuerdo.

ARTICULO 4.- GARANTIAS PERSONALES

Se respetardn las condiciones personales que excedan de las pactadas en
el presente Acuerdo, manteniéndose mientras no sean expresamente compensadas
previo dictamen de la Comisién de Seguimiento. No obstante, lo anterior, el régimen
retributivo de los puestos de trabajo y cuantias a percibir por su titular se ajustara a lo
dispuesto en el presente texto, al resto de normativa de aplicacion y a la RPT.
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Serdn nulos y no surtird ningtin efecto los acuerdos o pactos individuales
que puedan suscribirse y al margen de los procedimientos establecidos en el mismo
para la modificacién de las condiciones de trabajo.

ARTICULO5 .- COMISION DE SEGUIMIENTO E INTERPRETACION

1.Composicion. Ajustdndose alos principios de paridad y proporcionalidad,
se constituye una Comision Paritaria de interpretacion, aplicacién y seguimiento para
cuantas cuestiones se deriven de lo pactado en este Acuerdo, asi como de la legislacion
vigente que pueda afectar al mismo.

Dicha Comisién estard compuesta por la parte social, de un mdximo de tres
delegadof/as (incluido/as asesore/as) por cadaunade las secciones sindicales negociadoras
y firmantes del ARCT o siendo negociadoras con posterioridad se adhieran al mismo,
en proporcion a la representacién de cada una.

Las secciones sindicales que no hubieran formado parte de la Mesa
negociadora por no haber obtenido el porcentaje minimo requerido pueden siempre
que cuenten con representacion en la Junta de Personal y manifiesten su conformidad
al texto , tener representacion mediante un/a delegado/a (sin asesore/as), con voz y
sin voto. Por parte del Ayuntamiento actuardn el mismo nimero de miembros que la
parte sindical.

La cuota de voto en dicha Comisién vendrd determinada por el niimero de
votos obtenidos en las dltimas elecciones sindicales celebradas.

En todo caso, se reconoce el valor paritario de las votaciones, mediante la
delegacién del voto.

Las funciones de secretarfa de la Comision serdn desempefiadas por un/a
funcionario/a del servicio de personal, que asistird con voz y sin voto.

2. Competencias. La Comision asumird y procurard resolver cuantas
cuestiones se deriven de la aplicacion, interpretacion y seguimiento de lo establecido
en este Acuerdo y de cuantos conflictos de trabajo, individuales y colectivos puedan
surgir en la aplicacidn de este texto.

Todo/as lo/as funcionario/as acogido/as al presente Acuerdo, asi como la
Corporacion, con ocasion de problemas derivados de la aplicacion o interpretacion del
mismo podrdn dirigirse a la Comisién de Seguimiento.

La Comisi6n asumird, ademds, todas aquellas competencias que ambas
partes consideren convenientes en relacién con la problemdticalaboral de la Corporacién
derivada a la interpretacion y aplicacion de este Acuerdo.

La resolucién de la Comisién de Seguimiento tendrd los mismos efectos
de aplicacion que lo establecido en el Acuerdo y vinculard a las partes en los mismos
términos que el presente Acuerdo.

Asume la mediacién en las reclamaciones individuales o de conflicto
de intereses, en los supuestos de disfrute de vacaciones, dias por asuntos propios y
licencias, horarios, clasificacion y supuestos similares.

Conoce los informes semestrales de la Corporacién sobre nombramientos,
absentismo, cumplimiento horario, accidentes laborales, horas extraordinarias y demds
materias relacionadas en la legislacion vigente aplicable.

3. Procedimiento. Con el fin de que la Comision de Seguimiento tenga
conocimiento previo de los asuntos, tanto lo/as representantes de lo/as funcionario/
as como los de la Empresa, en el caso de conflicto laboral como consecuencia de la
aplicacién o interpretacion de este Acuerdo, se dirigirdn por escrito a la Comision de
Seguimiento, donde se recogeran cuantas cuestiones se estimen oportunas.

Los acuerdos de la Comision se adoptardn por mayorfa de cada una de
las partes y se recogerdn mediante resolucion escrita reflejindose en actas que serdn
firmadas por duplicado.Aquellos acuerdos de dicha comision relativos exclusivamente a
lainterpretacion de articulado seran expuestos en el Tablon de Anuncios y comunicado
através de otros medios telemdticos que se determinen. El/la interesado/a tendrd acceso
tinicamente a aquellos acuerdos que le afecten directamente y le serd debidamente
notificado mediante escrito de la Delegacion de personal con pie de recurso, todo ello
antes de la celebracion de la siguiente Comisién de Seguimiento, con el fin de dejar
expedita la via para acudir a los 6rganos de la jurisdiccion competente o aquellos otros
que las partes acuerden para la resolucién del conflicto planteado.

4. Resolucién extrajudicial de conflictos: Podran elevarse por acuerdo
expreso de ambas partes, a sistema de resolucion extrajudicial de conflictos aquellos
asuntos de competencia de la Comisién de Seguimiento que retinan los siguientes
requisitos:

- Que sean asuntos de especial trascendencia o de interés general.
- Que no exista acuerdo al respecto.

El dictamen o laudo no tendrd cardcter vinculante salvo que asf lo hayan
acordado expresamente ambas partes.

5. Convocatoria y orden del dfa. La convocatoria de la Comisién podrd
realizarse por cualquiera de las partes, con una antelacion minima de cinco dfas
hdbiles (excluidos sdbados) anteriores a la celebracion de la reunién; podra realizarse
con cardcter de urgencia cuando ambas partes asi lo acuerden, debiendo en este caso
convocarse en un plazo maximo de dos dias hdbiles. Se reunird una vez cada dos meses
como minimo, preferentemente antes del dfa 15.

Confeccion del orden del dfa: estard integrado por los asuntos propuestos
por la Delegacién de Personal y Junta de Personal. Las secciones sindicales podrdn
incluir los que estimen de su interés a través de cualquiera de las partes. No se incluirdn
asuntos previamente resueltos y aquellos que no figuren en el orden del dia, salvo en
este caso, acuerdo favorable de la mayoria de los asistentes con voz y voto.

6. Domicilio. El domicilio de la Comision a los efectos de recepcion de
documentacién serd el Servicio de Personal.

7. Los acuerdos adoptados en el seno de esta Comision serdn vinculantes
para ambas partes en los términos previstos en el TREBEP.

8. Las cuestiones juridicas relativas exclusivamente a la interpretacién
general del articulado del presente Acuerdo, y que no sean contrarias a la normativa
vigente, se tratardn de resolver de la forma mas favorable para el personal funcionario.

ARTICULO 6.- COMISION DE SEGUIMIENTO DE BAJAS

Estard compuesta por dos representantes de la Corporacion, el Presidente de
la Junta de Personal o en quién delegue, actuando como secretario/a un/a funcionario/a

del Servicio de Personal, pudiendo asistir un miembro de cada seccion sindical firmante
del Acuerdo con voz y sin voto.

Le corresponde el seguimiento de los accidentes y las enfermedades del
personal funcionario, asistiendo a la misma, para informar, el médico del Ayuntamiento
y un representante de la Mutua de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.
Atal efecto el médico municipal podra verificar el estado de salud de lo/as empleado/as
mediante reconocimiento médico, previacomunicacion al/a interesado/a de la que quede
debida constancia. La falta de presentacion no justificada al reconocimiento médico
dard lugar a la incoacion de expediente por responsabilidad disciplinaria conforme a
la normativa vigente y de acordarlo la Comisién de seguimiento, a la retirada de la
mejora de IT prevista en el articulo.

Se respetard en todo caso la intimidad de lo/as empleado/as y la normativa
en materia de proteccién de datos.

Elevard propuestas al Comité de Seguridad y Salud laboral las medidas
que estime precisas para evitar en lo posible la siniestrabilidad laboral.

Dicha Comisién se reunird, al menos, mensualmente.

CAPITULO II: ORGANIZACION DEL TRABAJO —RPT- MESA
GENERAL Y MESA DE NEGOCIACION DEL PERSONAL FUNCIONARIAL

ARTICULO 7.- ORGANIZACION Y UNIDADES/CENTROS DE
TRABAJO

1. Los cambios organizativos que se programen para hacer frente al més
eficaz funcionamiento y no respondan a una necesidad imprevista que afecten al
personal en la aplicacién o modificacién de alguna de las condiciones de trabajo del
presente Acuerdo, se someteran al dictamen previo de la Mesa General de Negociacion
regulada en este capitulo.

2. Se consideran Unidades/centros de trabajo de trabajo del Excmo.
Ayuntamiento de Cddiz los que como tales figuren en la RPT. Cada Unidad tiene
asignada sus Recursos Humanos propios, definidos por los puestos de trabajo, y las
plazas estructurales incluidas en la plantilla presupuestaria, asi como su régimen de
jornada y horario propio dentro de las directrices contenidas en el Acuerdo con cardcter
general.

ARTICULO 8.- RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO

La Relacion de Puestos de Trabajo (RPT) es un instrumento técnico a
través del cual se realiza la ordenacion y clasificacion de los puestos de trabajo, de
acuerdo con las necesidades de los servicios y en el que se precisan los requisitos para
su desempefio y sus caracteristicas esenciales. E incluird la enumeracion de la totalidad
de los puestos existentes, ordenados por Unidades/centros, con expresién de:

a) Codificacion del Tipo de Puesto.

b) Nimero de puestos por unidades/tipo de puestos.

¢) Denominacion del Puesto.

d) Naturaleza (funcionario/a de carrera, personal eventual, personal laboral).

e) Sistema de provision.

) Adscripcién a grupo o grupos de clasificacion, a Escala, Subescala y Nivel de
Complementode Destino y Especificoen concordanciaalatablaretributiva de cada afio.
g) Observaciones, en las que se incluirdn caracteres especiales del puesto de trabajo
como la jornaday titulacion y formacién especifica para ocupacion del puesto, puestos
a amortiza distinguiendo si es por transformacion, amortizacion o a la jubilacién del
titular del puesto, puestos reclasificados, puestos adscritos, puestos afectados segunda
actividad empleado.

Una vez aprobada la RPT, en el plazo de un afo se le incorporara como
Anexo un catdlogo descriptivo de funciones de todos los puestos de trabajo tipo.

La creacion, modificacidn o supresion de puestos de trabajo se realizard a
través de ese instrumento y anualmente la Corporacion procederd a actualizarlo junto
a la plantilla orgdnica en el marco de la Mesa General de Negociacion prevista en el
articulo siguiente y ello con cardcter previo a la aprobacién de sus presupuestos.

Los criterios de apertura de escalas/subescalas, grupos/subgrupos y
titulacién exigida que se asigne a los puestos de trabajo se realizard en base a criterios
que favorezcan, en la mayor medida que permita la normativa vigente, el derecho a la
carrera profesional del personal funcionarial previstaen el TREBEP, previa negociacion
en la Mesa de Negociacion de personal funcionarial.

La Relacion de Puestos de Trabajo se publicard en el BOP, asi como las
modificaciones posteriores. )

ARTICULO 9.- MESA GENERAL DE NEGOCIACION Y MESA DE
NEGOCIACION DE PERSONAL FUNCIONARIAL

1.- En el dmbito de aplicacion del presente Acuerdo queda constituida en
forma paritaria una Mesa General de Negociacion en los términos del Art. 36.3 del
TREBEDP, para la negociacion de todas aquellas materias y condiciones de trabajo
comunes al personal funcionarial y laboral del Ayuntamiento de Cadiz

Composicion:

- Administracion: La representacion de la Corporacion o las personas que actden en
representacion de la misma.

-Organizaciones sindicales: Estaran presentes las organizaciones sindicales legitimadas
para ello, de acuerdo con lo dispuesto en el Art.36.3 del TREBEP. Esta representacién
se distribuird en funcién de los resultados obtenidos en las elecciones a los 6rganos de
representacion del personal, Delegado/as de Personal, Junta de Personal y/o Comité
de Empresa, en el conjunto del Ayuntamiento de Cadiz.

El régimen de votacion y de adopcién de acuerdos se efectuard de modo
separado parael personal laboral y funcionarial. La cuotade voto en dicha Mesa General
para el personal funcionarial vendrd determinada por los resultados obtenidos en las
ultimas elecciones a la Junta de Personal.

La Mesa General de Negociacién se reunird cada vez que sea necesario,
con la finalidad de proceder a la negociacion de las materias relacionadas en el articulo
37 del EBEP que resulten comunes al personal funcionarial y laboral.

Unavez al afio,como minimo, se convocara la mesa general de negociacion
para las siguientes materias:

a) Actualizacion de la plantilla (clasificacion y nimero de puestos) y de la Relacion
de Puestos de trabajo.
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b) El Plan especial de promocion Interna y/o la Oferta de Empleo Piblico.

c) Plan anual de provision y/o promocién de los puestos vacantes o de nueva creacion
y los sistemas de seleccién.

d) Plan de Formacion.

Las reuniones tendran lugar a peticién escrita de cualquiera de las partes
que componen la Mesa en el plazo maximo de 15 dias.

La Mesa General de Negociacién podra actuar por medio de ponencias
o subcomisiones y previo acuerdo, utilizar asesores en cuantas materias sean de su
competencia.

2.-Lanegociacion colectiva del personal funcionarial se seguird a través de
la Mesa de Negociacion del Personal Funcionarial. Los acuerdos que se alcancen sobre
la base de esta negociacion serdn de plena aplicacion a todo el personal funcionarial,
tras su aprobacién por el Organo competente.

Estard compuesta, por la parte social, de un maximo de tres delegado/as
por cada una de las secciones sindicales legitimadas en proporcion a su representacion
obtenidaen lasltimas elecciones. Los sindicatos que estardn en laMesa de Negociacion,
asi como las materias a negociar, serdn los que recoja la legislacion vigente. La cuota
de voto en dicha Comision vendra determinada por el nimero de votos obtenidos en
las tltimas elecciones sindicales celebradas, adoptdndose los acuerdos por mayorfa
simple de cada una de las partes. Por parte del Ayuntamiento actuaran el mismo nimero
de miembros que la parte sindical.

En particular serdn objeto de negociacion:

a) La aplicacién del incremento de las retribuciones del personal funcionarial.

b) La determinacién y aplicacion de las retribuciones complementarias del personal
funcionarial .

c) Las normas que fijen los criterios generales en materia de acceso, carrera, provision,
sistemas de clasificacion de puestos de trabajo, y planes e instrumentos de planificacion
de recursos humanos.

d) Las normas que fijen los criterios y mecanismos generales en materia de evaluacion
del desempefio.

e) Los planes de Previsién Social Complementaria.

f) Los criterios generales de los planes y fondos para la promocién interna.

g) Las propuestas sobre derechos sindicales y de participacion.

h) Los criterios generales de accion social.

i) Las que asi se establezcan en la normativa de prevencion de riesgos laborales.

j) Las que afecten a las condiciones de trabajo y a las retribuciones del personal
funcionarial , cuya regulacion exija norma con rango de Ley.

k) Los criterios generales sobre ofertas de empleo publico.

1) Las referidas acalendario laboral, horarios, jornadas, vacaciones, permisos, movilidad
funcionaly geografica,asicomolos criterios generales sobre la planificacion estratégica
de los recursos humanos, en aquellos aspectos que afecten a condiciones de trabajo
del personal funcionarial.

m) Quedan excluidas de la obligatoriedad de la negociacion las materias indicadas en
el Art. 37.2 del RD legislativo 5/2015. .

CAPITULO III: OEP - SELECCION DE PERSONAL
—READAPTACION Y SEGUNDA ACTIVIDAD- PROVISION DE
PUESTOS DE TRABAJO - PROMOCION INTERNA — COMISIONES
DE SERVICIO Y ATRIBUCION TEMPORAL DE FUNCIONES

ARTICULO 10.- OFERTA DE EMPLEO

Las necesidades de recursos humanos con asignacion presupuestaria que
deban proveerse mediante la incorporacién de personal de nuevo ingreso serdn objeto
de Oferta de Empleo Publico.

El Ayuntamiento garantizard la estabilidad del personal funcionarial que
actualmente presta sus servicios.

Se reservard el porcentaje de plazas de la OEP que establezca la normativa
para la reserva a personas con discapacidad, exceptuando del computo las plazas del
Cuerpo de Policfa local.

ARTICULO 11 -SELECCION, INGRESO Y PRACTICAS DEPERSONAL

1.- La seleccion del personal funcionarial se realizard de acuerdo con la
OEP o el PEPI y serd negociada previamente con la representacion sindical en los
términos del Art. 9 del presente Acuerdo, con pleno sometimiento a los principios de
igualdad, publicidad, mérito y capacidad y a través de los procedimientos de oposicion,
concurso-oposicion o concurso de conformidad con lo previsto en el RD legislativo
5/2015.

De conformidad con lo previsto en el Art. 8 del Decreto 2/2002 por el que
se aprueba el Reglamento general de ingreso, promocion interna, provision de puestos
de trabajo y promocién profesional de lo/as funcionario/as de la Administracion General
de la Junta de Andalucia, en el supuesto de concurso-oposicion la fase de concurso
serd posterior a la de oposicion.

2.- La Seleccion del personal funcionarial interino se efectuard a través de
las bolsas de trabajo generadas automdticamente a partir de celebracion de pruebas
selectivas a través del sistema de oposicidn o concurso oposicion, de la OEP o PEPI .

Encuantoaloscriterios de ordenacién en dichas bolsas habrd de diferenciarse
entre:

- Bolsasderivadas de plazas incluidas en la OEP2022 aprobada en el Plan de Ordenacion
de Recursos Humanos 2022 relativa a procesos de estabilizacion: Para formar parte
de las mismas es imprescindible haber aprobado al menos un ejercicio de la fase de
oposicion, y la ordenacion se realizard en base a los siguientes criterios: primero el
niimero de ejercicios aprobados en dichas pruebas. De persistir la igualdad se ordenardn
por la puntuacién obtenida en la fase de concurso.

- Bolsas derivadas de plazas incluidas en el resto de OEP o PEPI: Para formar parte
de las mismas es imprescindible haber aprobado al menos un ejercicio de la fase de
oposicion, y la ordenacién se realizard en base a los siguientes criterios: primero el
niimero de ejercicios aprobados en dichas pruebas.En caso de igualdad se ordenaran por
la suma de los puntos obtenidos en cada uno de los ejercicios aprobados .De persisitir la
igualdad se ordenard enel caso de laOEP por los servicios prestados en el Ayuntamiento
de Cadiz como funcionario/a interino/a en la misma categorfa profesional y en el caso

del PEPI como funcionario/a de carrera o interino/a en la categorfa profesional desde
la que se promocione.

3.- Cuando la seleccién no pudiera hacerse a través del sistema de bolsa
del apartado 2, por ausencia o pérdida de vigencia de la bolsa, se efectuard a través de
convocatoria publica en el BOP conforme a las bases y temarios que se relacionan en
el Anexo relativo a gestion de bolsas de trabajo.

Cuando la seleccion no pudiera hacerse a través de ninguno de los sistemas
anteriores porque existan razones justificadas de urgencia, la seleccion podra hacerse
a través del SAE, o a través de otros procedimientos en los que queden debidamente
garantizados los principios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad, en atencidn
al grado de urgencia en la provisién de la plaza. La seleccion a través del SAE, deberd
efectuarse previa negociacion con los sindicatos y con la debida justificacion de la
necesidad y urgencia.

4 .- Vigencia de las bolsas:

- Las bolsas derivadas de OEPYy las derivadas de procesos selectivos con convocatoria
puiblica tendrén una duracion maxima de tres afios desde su aprobacion. Solo procedera
de forma excepcional la prérroga en los casos debidamente justificados requiriendo
acuerdo expreso de prérroga mediante Decreto.

- Las bolsas derivadas de PEPI tendrdn una duracion méxima de tres afios desde su
aprobacion. Solo procedera de forma excepcional la prorroga en los casos debidamente
justificados requiriendo acuerdo expreso de prérroga mediante Decreto.

- Finalizaran su vigencia , en todo caso , cuando se genere una nueva bolsa de la
misma categorfa.

- Las selecciones a través del SAE solo generan para aquellos que lo superen, una
suplencia para el caso de renuncia del seleccionado a la plaza objeto de seleccion, pero
no para futuros nombramientos en otras plazas.

- Loscriterios de gestion de las bolsas de trabajo se regulan en el Anexo correspondiente.

5.- Ingreso y practicas: Cuando asi lo determinen las bases de la
correspondiente convocatoria y con arreglo a la normativa aplicable, deberd superarse
un periodo de pricticas y/o curso selectivo, para adquirir la condicién de funcionario/a
de carrera.

Cuando realicen las funciones del puesto, el importe de las retribuciones
bdsicas se incrementard con las retribuciones complementarias de dicho puesto en los
términos que determine la Comision de Seguimiento. Asi mismo se tendrd en cuenta
lo dispuesto en la Mesa de negociacion de fecha 21 de junio de 2007.

6.- Todos los funcionarios, con independencia de su categorfa profesional,
y antes de su admisién en el Ayuntamiento, serdn sometidos a reconocimiento médico.

ARTICULO 12.- READAPTACION POR MOTIVOS MEDICOS Y
REGIMEN DE SEGUNDA ACTIVIDAD

1. En el caso de que un funcionario por motivos de salud y pérdida de
la capacidad, tanto fisica como sensorial y psicoldgica, no constitutiva del grado de
invalidez permanente absoluta previstoen lanormativa, previo informe de la Delegacion
de Salud, hubiera de ser readaptado/a a un puesto de nivel igual o inferior se le asignara
un puesto, con arreglo al siguiente régimen en funcién de la prevision temporal para
su recuperacion:
a.Silaprevision temporal es como maximo seis meses se le readaptard temporalmente a
un puesto de nivel igual o inferior adecuado a sus circunstancias de salud, sin variacién
delos conceptos y cuantias de sueldo base, trienios, complemento de destino, especifico
y de productividad. Finalizado ese periodo se reincorporard a su puesto de origen.

b. Si la prevision temporal es superior a seis meses e inferior a doce se le readaptara a
un puesto de nivel igual o inferior adecuado a sus circunstancias de salud, manteniendo
el sueldo base, trienios, complemento de destino y de productividad. El complemento
especifico serd el correspondiente a la nueva categoria desempefiada, y en el caso de que
fuese inferior al anterior, la diferencia se abonard mediante un complemento personal
transitorio,dando lugar auna prolongacion de jornada proporcional que no superard las 100
horas anuales dandose cuenta a la Comisién de Seguimiento. Todos los afios serd objeto
de revision, y en el supuesto de recuperacion deberd incorporarse a su puesto de origen.
c. Si la prevision temporal es superior a doce meses se le readaptara a un puesto de
nivel igual o inferior adecuado a sus circunstancias de salud, manteniendo el sueldo
base, trienios, complemento de destino y de productividad. El complemento especifico
serd el correspondiente a la nueva categorfa desempefiada, y en el caso de que fuese
inferior al anterior, la diferencia se abonard mediante un complemento personal
transitorio, dando lugar a una prolongacién de jornada proporcional que no superard
las 100 horas anuales, dindose cuenta a la Comisién de Seguimiento. Todos los afios
serd objeto de revision, y en el supuesto de recuperacién, se incorporard a un puesto
de nivel equivalente al previo a su readaptacion.

d. No obstante, lo anterior, la Comisién de Seguimiento podrd estudiar aquellos casos
excepcionales en los que un funcionario declarado en invalidez permanente total
pudiera ser readaptado a otro puesto de acuerdo con el régimen anteriormente expuesto.

Cualquiera que sea la prevision temporal, lo/as afectado/as podran ser
sometidos a revisién en cualquier momento. En el supuesto de transicion entre distintas
previsiones temporales se aplicard en cada momento el régimen a la que se pase. Para
la asignacién de puestos readaptados se dara preferencia a puestos y unidades en los
que exista mayores necesidades de recursos humanos.

2. El personal funcionarial al que le resten menos de cinco afios para su
edad legal de jubilacion y tenga asignada funciones que a juicio de la Delegacion de
Personal, previo informe de la Delegacién de Salud, puedan considerarse penosas
para su edad, podrd, con caracter voluntario, que se le proponga para un puesto en
régimen de segunda actividad de nivel igual o inferior, aplicdndole el régimen previsto
en el apartado 1.c. En Mesa Negociadora se negociara el régimen especifico de esta
modalidad de segunda actividad.

3. El puesto que como consecuencia de lo dispuesto en los apartados
anteriores quede vacante podrd cubrirse de forma temporal internamente a través de las
figuras dispuestas en el Art. 16. En el supuesto de que no se pueda cubrir se estudiaran
las diferentes alternativas y se propondran en mesa negociadora.

4. Los puestos creados como consecuencia de una readaptacion del/a
empleado/atanto de forma temporal como definitiva, se estudiard por la correspondiente
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mesa de negociacién su posible amortizacién en la RPT a la jubilacién o baja por
cualquier causa de los titulares.

5. Con el objeto de garantizar la proteccion efectiva de la madre y el
feto durante el embarazo frente a las condiciones nocivas para su salud, se facilitara
la adaptacion de las condiciones, del tiempo o del turno de trabajo o, en su caso, el
cambio temporal de funciones caso de ser incompatibles con el embarazo, con cardcter
voluntario y previo informe o recomendaci6n del Servicio de Prevencion.

ARTICULO 13.- PROVISION DE PUESTOS DE TRABAJO CON
CONVOCATORIA

1. Los puestos de trabajo que se encuentren vacantes o desocupados,se
proveerdn con sujecién a lo dispuesto en el Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo,
en la Ley de Funcion Piblica de Andalucia y los reglamentos/protocolos existentes de
provisién de puestos de trabajo y movilidad, ingreso y promocion interna del personal
al servicio del Ayuntamiento de Cédiz.

2.Provision definitiva de Puestos vacantes. Mediante Concurso Especificoo
Libre Designacion, conforme a lo establecido en la RPT para dichos puestos. El sistema
de provisién por concurso viene regulado en el Protocolo de ocupacion de puestos no
singularizados del Excmo. Ayuntamiento de Cadiz que se contiene en el Anexo 2.

3. Provision temporal de puestos. Mediante Comision de Servicio o
Atribucién de Funciones, conforme a lo dispuesto en el articulo 16.

4.En las convocatorias se valorard la experiencia adquirida en los puestos
de trabajo en los que se haya estado destinado con carécter provisional o nombrado
con cardcter temporal, siempre que se haya obtenido por concurso en convocatoria
abierta, con el limite maximo de un afo.

5.Elpersonal funcionarial adscrito ala Unidad de Conserjerfa podrd solicitar
cambio de destino, se aplicara en este caso, los siguientes Protocolos:

- Protocolo de ocupacion de destinos vacantes entre el personal de conserjerfa del Ayto
de Cadiz con condiciones especiales, que se contiene en el Anexo 3.

- Protocolo de ocupacion de destinos vacantes entre el personal de conserjerfa del Ayto
de Cédiz sin condiciones especiales, que se contiene en el Anexo 4.

ARTICULO 14.- PROMOCION INTERNA

Lapromociéninterna se articulard a través de un Plan Especial de Promocién
Interna, con el objetivo de fomentar el talento interno existente en la administracion
y el desarrollo profesional, evitando duplicar las pruebas y teniendo en cuenta las
capacidades adquiridas y la experiencia profesional.

El Ayuntamiento facilitard la promocién interna de todos el personal
funcionarial mediante convocatoria ptiblicay a través del sistema de oposicion, concurso-
oposicién , de conformidad con las normas que lo regulan, en los que se garantice en
todo caso los principios constitucionales de publicidad, igualdad, mérito y capacidad.

A tal efecto con caracter previo a la aprobacion de la OEP serd negociada
en la Mesa de Negociacién cuales de esas plazas quedan reservadas para promocion
interna , tomando como criterio de reserva a promocion interna al menos un veinte por
ciento del total de plazas a convocar tanto interna como externamente.

Se podrd realizar seleccion temporal con reserva a personal propio del
Excmo.Ayuntamiento de Cadiz para plazas vacantes y resto de supuestos del Art. 10.1
del TREBEP, previa convocatoria y respetando los principios de igualdad, mérito y
capacidad. A lo/as empleado/as seleccionado/as se les reservard plaza y puesto.

ARTICULO 15.- OTRAS FORMAS DE PROVISION DE PUESTOS DE
TRABAJO

1. Al objeto de cubrir las necesidades del servicio, y con cardcter eventual,
lo/as funcionario/as podran ser destinados a una Unidad/Centro de Trabajo distinta a
aquel en que figurase adscrito/a, siendo condicion indispensable la previa audiencia
al/a interesado/a y conocimiento de la Junta de Personal. El/la funcionario/a deberd
reintegrarse a su Unidad/Centro de Trabajo transcurridos un plazo maximo de tres
meses, prorrogables por otros tres meses desde su desplazamiento salvo voluntariedad
del funcionario a permanecer en el puesto.

2. El Ayuntamiento podrd asignar funciones tareas o responsabilidades
distintas a las correspondientes al puesto de trabajo que se desempefie siempre que
resulten adecuadas a su clasificacion, grado o categoria, cuando las necesidades del
servicio lo justifiquen sin merma de sus retribuciones.

3.Cuando porrazones excepcionales la Delegacién de Personal encomiende
funciones de superior categoria a un/a funcionario/a se tendra derecho a percibir las
retribuciones complementarias que corresponda a aquella. Para ello el/la funcionario/a
deberd poseer la titulacién correspondiente a esa categoria superior, deberdn estar
fehacientemente acreditadas y su concesion deberd comunicarse previamente a los
representantes sindicales. El abono de la diferencia retributiva se limitard al tiempo
imprescindible,como méximounailo, y se abonard en el complemento de productividad.
A efectos de concursos y traslados no se computard como categorfa superior.

4. En el caso de las permutas, se estard a lo dispuesto en la normativa
legal vigente que sea de aplicacin. La aceptacién de la solicitud de permuta estard
condicionada a la autorizacién, que serd discrecional, de la Alcaldfa- Presidencia.

5.Enel caso de movilidad por violencia de género, se estard a lo dispuesto
en lanormativa legal vigente y serd de aplicacion el Resolucién de 16 de noviembre de
2018 de la Secretaria de Estado de la Funcion Publica por la que se publica el acuerdo
de la conferencia sectorial de Administracion Publica por la que se aprueba el acuerdo
para favorecer la movilidad interadministrativa de las empleadas publicas victimas de
violencia de género. La aceptacién de la solicitud de la movilidad estard condicionada
a la autorizacion, que serd discrecional, de la Alcaldfa- Presidencia.

ARTICULO 16.- COMISIONES DE SERVICIO Y ATRIBUCION
TEMPORAL DE FUNCIONES

1.Comisiénde servicios: Cuando un puesto trabajo incluidoenlaRPT quede
vacante podré ser cubierto, en caso de urgente e inaplazable necesidad, en comision
de servicios de cardcter voluntario, con un/a funcionario/a que retina los requisitos
exigidos para su desempefio en la RPT o instrumento organizativo. A los efectos de
este articulo se entenderd por vacante todas las situaciones en el que el puesto no esté
cubierto por su titular. Dicha provision se ajustard a los siguientes criterios:

- Los responsables de cada Servicio deberdn justificar que se trata de atender a

necesidades imprescindibles y perentorias y que no puede atenderse con normalidad
con los funcionario/as del servicio.

- Para la seleccién del funcionario/a se diferenciard entre:

- Puestono singularizado: Se nombraran entre los funcionario/as que se hayan presentado
a la dltima convocatoria de provisién de ese puesto de trabajo y no hubiese obtenido
puesto en riguroso orden de puntuacion. Cuando hayan transcurrido més de dos aflos
desde la creacién de la bolsa de provision o cuando no exista esa bolsa de provisién
se procedera del mismo modo que para puesto singularizado.

- Puesto singularizado: Se realizard convocatoria interna especifica publicando los
puestos que hayan de cubrirse en Comision de Servicios para que puedan ser solicitadas
por los interesados. La convocatoria consistird en una prueba en los términos que al
efecto se negocien. En el supuesto de ser un puesto de libre designacion se podra
prescindir de la prueba.

- En las bases reguladoras de los procesos selectivos de provision se debera indicar
si del mismo se deriva la posibilidad de una bolsa de provision con una vigencia
mdxima de dos afios

- Las Comisiones de Servicio tendrdn una duracién méxima de un afio prorrogable por
otro en caso de no haberse cubierto el puesto con cardcter definitivo.

- El puesto de trabajo cubierto temporalmente en Comision de Servicio serd incluido
en la siguiente convocatoria de provision de puestos de trabajo.

- Al/a funcionario/a nombrado en Comisién de Servicio se le reservard el puesto de
trabajo y percibird la totalidad de las retribuciones del puesto para el cual le ha sido
conferida la comision de servicios, a excepcion de los complementos personales.

- El/la funcionario/a habrd de reunir los requisitos establecidos en la RPT para
desempefiarel puesto de trabajo al que acceda temporalmente en Comision de Servicios.
El tiempo prestado en Comision de Servicios serd computable para consolidar el grado
correspondiente al puesto desempefiado, siempre que se obtenga con cardcter definitivo
dicho puesto u otro igual o superior nivel.

- El Ayuntamiento informard a la Junta de Personal y Organizaciones sindicales de las
comisiones de servicios que se realicen.

- En los supuestos en los que proceda legalmente se utilizard con cardcter preferente
la figura del nombramiento de funcionario/a interino/a, al amparo de cualquiera de las
modalidades del Art. 10.1 del TREBEP y con su propio régimen de seleccion, sobre
la comision de servicios.

- En el supuesto de convocado un puesto de trabajo quede desierto se podrd nombrar
a un/a funcionario/a con la titulacion exigida en comision de servicios de cardcter
forzoso, en los términos previstos en la normativa vigente.

2. Atribucién temporal de funciones: No existiendo vacante un puesto
en la RPT que por razones excepcionales sea imprescindible desempefiar de forma
temporal, asi como en los demds supuestos del Art. 66 del RD 364/95, podra nombrarse
a un funcionario/a para su desempefio temporal a través de la atribucién temporal de
funciones, con arreglo a los siguientes criterios:

- Las atribuciones tendrdn duracién temporal y por el tiempo imprescindible para
garantizar la adecuada prestacion del servicio.
- Lo/as responsables de cada Servicio deberdn justificar que se trata de atender a una
necesidad temporal, identificandola, y que no puede atenderse con normalidad con los
funcionario/as del servicio.
- El/la funcionario/a nombrado/a por atribucion temporal de funciones percibird la
totalidad de las retribuciones complementarias del puesto para el cual le ha sido
conferida la atribucidn, a excepcion de los complementos personales, debiendo ser
abonados en némina como complemento de productividad.
- El Ayuntamiento informard a la Junta de Personal y Organizaciones sindicales de las
atribuciones temporales que se realicen.
CAPITULO IV: JORNADA, PERMISOS,

LICENCIAS, VACACIONES, TELETRABAJO

ARTICULO 17.-JORNADA,PERMISOS, LICENCIAS Y VACACIONES

1.- La jornada laboral ordinaria, con cardcter general, y siempre que el
servicio lo permita se desarrollard de lunes a viernes para todo el personal funcionarial y
su distribucién en computo diario y anual vendrd determinada por los cuadros horarios
acordados, ajustindose a la normativa legal aplicable y los mismos no podran ser
modificados sin acuerdo expreso de ambas partes.

2.- Con cardcter general la jornada de trabajo a partir de la aprobacién del
presente Acuerdo Regulador serd de 8 a 15 horas, salvo los siguientes perfodos en los
cuales serd de 8 a 14 horas:

- Del 1 de Junio al 30 de Septiembre.

- Del 23 de diciembre al 6 de Enero

-Durante las festividades de Carnaval y Semana Santa, coincidiendo con la programacién
oficial.

En los supuestos de personal con régimen de jornada especificos, régimen
de turnos o, en general, con calendarios laborales especificos, la jornada reducida se
disfrutard segtin lo dispuesto en el mismo. Lareduccion en jornada de tarde serd siempre
al final de la misma.

3.- Habrd un margen de tolerancia méximo en cuanto al horario de entrada
y al de salida de cinco minutos.

4.- Se dispondré de un tiempo de 20 minutos para el desayuno, merienda
0 cena, en su caso, cuando la jornada de trabajo sea completa. Cuando la jornada sea
continuada, esta pausa se utilizard en los distintos turnos entre la hora y media y las
cuatro horas desde laentrada. Los empleado/as/as que tengan jornada partida disfrutaran
de 20 minutos en la parte principal de la misma. Este perfodo de tiempo se considerard
como efectivamente trabajado.

5.- El calendario laboral serd acordado en el mes de Diciembre del afio
anterior, salvo aquellos centros con calendario laboral especifico. Se determinaran las
especialidades que correspondan en aquellos centros en los que su jornada y/o sus
descansos no sean los habituales.

El resto de aspectos del régimen de jornada de trabajo, permisos, licencias
se recogen en el correspondiente Manual negociado con la Mesa de Negociacion.Dicho
Manual serd objeto de negociacién en dicha Mesa antes de finalizar 2023.
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ARTICULO 18.- TELETRABAJO

1.- Se considera teletrabajo aquella modalidad de prestacion de servicios a
distancia en la que el contenido competencial del puesto de trabajo puede desarrollarse,
siempre que las necesidades del servicio lo permitan, fuera de las dependencias del
Ayuntamiento de Cadiz, mediante el uso de tecnologfas de lainformaciény comunicacion.

Se consideran puestos susceptibles de teletrabajo aquellos en los que
la modalidad de servicios descrita en el parrafo anterior pueda ser ejercida total o
parcialmente a distancia, atendiendo a las caracteristicas especificas de las funciones
a desarrollar y a los medios técnicos requeridos para ello.

2.- La prestacion del servicio mediante teletrabajo no se configura como
una medida de conciliacion de la vida familiar y laboral.

3.- La prestacion del servicio mediante teletrabajo no se configura forma
ordinaria de prestacin de servicios, si bien tendrd” la consideracién como forma
valida para la prestacion del servicio por parte del personal municipal, habrd” de ser
expresamente autorizada por el Ayuntamiento y serd” compatible con la modalidad
presencial, garantizando en todo caso la atencion directa presencial a la ciudadanfa.
Entodo caso, tendrd” cardcter voluntario y reversible salvo en supuestos excepcionales
debidamente justificados. La atencion presencial no susceptible de teletrabajo sera
aquella cuya prestacion efectiva solo quede garantizada con la presencia fisica de la
persona empleada.

4 -Elteletrabajo se aplicard alos puestos susceptibles, de ser desempeilados
por esta modalidad, previa solicitud y autorizacion, estando sujeta en todo caso a las
necesidades del servicio, debiendo existir en todo caso una atencién personal o al
publico minima.

5.- El teletrabajo deberd” contribuir a una mejor organizacion del trabajo
a través de la identificacin de objetivos y la evaluacion de su cumplimiento.

6.- El personal que preste sus servicios mediante teletrabajo tendrd” los
mismos derechosy deberes, individuales y colectivos, que el resto del personal que preste
sus servicios en modalidad presencial, sin que pueda sufrir perjuicio en ninguna de sus
condiciones de trabajo, incluyendo retribucién , tiempo de trabajo, formacion, carrera
profesional y la normativa de prevencion de riesgos laborales que resulte aplicable ,
salvo aquellos que sean inherentes a la prestacion de servicio de manera presencial.
El teletrabajo es compatible con la reduccion de jornada en las mismas condiciones
que el personal municipal con jornada presencial.

7.- El acceso a la prestacion de servicios mediante teletrabajo se hard”
mediante solicitud ante el Servicio de Recursos Humanos de este Ayuntamiento. En
todo caso los/las solicitantes deberdn encontrarse en servicio activoen segundaactividad
del cuerpo de la Policia Local, sin perjuicio de los requisitos que deban cumplir para
el desempefio de las funciones en esta modalidad de trabajo.

En el caso de concurrencia de solicitudes y no fuera viable por razones
organizativas atender a todas, se atenderd a criterios de reparto equitativos y rotarios a
fin de que pueda ser prestado por vario/as funcionario/as de forma periddica. Solo en
los supuestos de que se mantenga la igualdad se atenderd a criterios adicionales como:
a. Personal con deficiencia autoinmune en periodo de pandemia, previamente valorado
por los servicios médicos de Salud Laboral.

b. Personal con hijos/as menores de 14 afios a su cargo y/o familiares hasta segundo
grado con discapacidad o dependientes que precisen de cuidados continuados.

c. Personal funcionario/a/a con discapacidad.

d. Funcionarias en periodo de gestacion.

e. Funcionarias victimas de violencia de género

f. Familias monoparentales.

h. Cualquier otro establecido en la normativa vigente o cualquier otro que determine
la comisién de seguimiento e interpretacion del Acuerdo del personal funcionario/a.

El cumplimiento de los requisitos establecidos en este articulo deberd
mantenerse durante todo el periodo de tiempo en el que la persona empleada piiblica
preste su servicio en la modalidad no presencial.

8.- La autorizacion habrd” de requerir del informe previo del superior
jerarquico. La denegacion de la misma habra” de ser motivada por causas organizativas
del servicio o por causas de bajo rendimiento del empleado/a en anteriores épocas de
realizacion de sus tareas mediante teletrabajo o por la causa referida en el punto anterior
de este articulo. Sin que la mera solicitud otorgue derecho alguno al teletrabajo por
parte del funcionario/a/a. El plazo maximo para dictar y notificar la resolucion de dicho
informe propuesta serd” de quince dias a contar desde la presentacién de la solicitud.
El vencimiento del plazo méximo sin haberse notificado la resolucién tendrd” efectos
desestimatorios de la solicitud.

9.- La resolucion de la autorizacion fijara los dfas que se autoriza en
computo semanal, la fecha de inicio de este sistema de prestacién de servicios de
caracter no presencial y la fecha de fin. La finalizacion de esta modalidad conllevard la
incorporacién inmediata del funcionario/a a la modalidad presencial que tenfa asignada
con anterioridad.

10.- La modalidad de teletrabajo, en cémputo semanal, tendrd un maximo
de tres en teletrabajo, siendo el resto de la jornada prestada de manera presencial.

12.- Corresponderd”ala Direccién de Servicio 0 asu mdximo/aresponsable
técnico/a, donde el/la funcionario/a esté adscrito/a, determinar los objetivos de trabajo,
resultados y las tareas a realizar mediante tele trabajo, asi” como el seguimiento del
trabajo desarrollado durante el periodo en la modalidad no presencial de acuerdo con los
objetivos y resultados a conseguir, estableciendo los mecanismos de control necesarios
para su comprobacion. Semanalmente daran traslado al Servicio de Recursos Humanos
de la consecucion de estos objetivos.

13.- El/la funcionario/a que estuviese prestando sus servicios de manera
no presencial deberd” incorporarse a su puesto de trabajo de manera presencial por las
siguientes causas:

a. Renuncia voluntaria al teletrabajo.

b. Por necesidades del servicio previa justificacién.

c. Por desaparicion de las causas y requisitos que motivaron la resolucion favorable.
d. Por incumplimiento fehaciente de la jornada de trabajo.

e. Por la no utilizacién de los sistemas de control establecidos por el Ayuntamiento.

f. Por bajo rendimiento en el trabajo realizado mediante tele trabajo, 0 no consecucién
de los objetivos, resultados y tareas fijadas.

El/la funcionario/a en teletrabajo, deberd cumplir con la normativa en
materia de proteccién de datos de cardcter personal, asi como la confidencialidad de
la informacién a la que accede en los mismos términos que la modalidad presencial.
La modalidad del teletrabajo podré ser suspendida por necesidades del servicio o por
causas sobrevenidas al/aempleado/a; enel primer caso se realizard comunicacion previa
al/a afectado/a; se aprobard por drgano competente y en ellas se reflejard el plazo de
suspension. El tiempo de suspensién no computard a efectos del periodo méximo de
realizacion de la prestacion de servicios en la modalidad no presencial autorizada.

14 .- De conformidad con la normativa vigente, la regulacién del teletrabajo
en el Ayuntamiento de Cadiz se desarrollard través de este Reglamento negociado al
efecto. La aplicacion del teletrabajo regulado en el presente articulo se llevard a efecto
apartir de la entrada en vigor del presente Acuerdo y en el plazo méximo de tres meses.

15.- A la finalizacién de la prestacion del servicio en la modalidad no
presencial, el/la empleado/a se incorporard a la modalidad presencial con el régimen
de jornada que desarrollaba en el dfa anterior al inicio de la prestacion del servicio
mediante teletrabajo.

16.- Los gastos derivados de la modalidad de teletrabajo tales como linea
telefonica, ordenador o similar serdn en todo caso de cuenta del/a empleado/a. Durante
el tiempo de teletrabajo no se abonara ningtin complemento o plus que tenga su origen
en el necesario desplazamiento del/a empleado/a a su centro de trabajo.

CAP{TULO V: RETRIBUCIONES

En tanto no se desarrollen las previsiones del Capitulo III Titulo III del
Real Decreto Legislativo 5/2015 serd de aplicacion el siguiente régimen:

ARTICULO 19.- SUELDO BASE

Es el que corresponde a cada uno de los grupos de clasificacién en que se
organiza el personal funcionarial de las Corporaciones Locales y su cuantia serd la
que cada aflo venga reflejada en la Ley de Presupuestos Generales del Estado o, en su
caso, norma que la sustituya.

ARTICULO 20.- TRIENIOS

1. Son los que corresponden a cada uno de los grupos de clasificacién en
que se organiza el personal funcionarial de las Corporaciones Locales y su cuantia serd
la que cada aflo venga reflejada en la L.P.G.E. 0, en su caso, norma que la sustituya y a
percibir a partir del dfa siguiente al que se cumplan 3 o multiplos de 3 afios de servicios
efectivos. Serdn reconocidos de oficio.

2. Los derechos econémicos reconocidos por la Ley 70/1.978, de 26
de diciembre, en cuanto al reconocimiento de los servicios prestados en cualquier
administracién publica, como funcionario/a o laboral, serdn de aplicacién, previa
solicitud, a todo el personal que preste servicios en la Corporacion.

3.Sereconocerdn los trienios correspondientes a los servicios prestados antes
de la entrada en vigor de la Ley 7/2.007 que tendrén efectos retributivos tinicamente
a partir de la entrada en vigor de la misma.

ARTICULO 21.- PAGAS EXTRAORDINARIAS

Se devengardn dos pagas extraordinarias, los dfas 1 de junioy I dediciembre
respectivamente, en la cuantia que establezca la Ley de Presupuestos del Estado en
proporcion al tiempo efectivamente trabajado.

ARTICULO 22.- COMPLEMENTO DESTINO

1. Serd el correspondiente al nivel del puesto de trabajo que se desempeiie,
segtinlodispuestoenel catdlogo o relacion de puestos de trabajo vigente y la cuantia sera
laque para cada afio establezca la L .P.G.E. para los funcionario/as de las Corporaciones
Locales o, en su caso, norma que lo sustituya.

2. La clasificacién y los intervalos para cada grupo serdn los establecidos
legalmente. No obstante, se podran percibir complementos de destinos superiores en
funcién del grado consolidado por haber desempefado con anterioridad puestos de
nivel superior.

3. Los niveles de complemento de destino serdn como minimo iguales a
los fijados por el Estado para sus funcionario/as como minimos para cada Grupo de
clasificacion.

ARTICULO 23.- COMPLEMENTO ESPECIFICO

1. El complemento especifico retribuird las condiciones particulares de
algunos puestos de trabajo en atencién a su especial dificultad técnica, dedicacion,
responsabilidad, incompatibilidad, peligrosidad o penosidad. En ningtin caso podra
asignarse mas de un complemento especifico a cada puesto de trabajo.

2. Las anteriores condiciones particulares se detallan en el Manual de
Prevaloracion de Puestos de Trabajo y en el(los) Acuerdo(s) Plenario(s) resultado de
la Valoracién, en relacién singularizada, detallada y motivada para cada puesto, sin
perjuicio de las condiciones particulares que se relacionan en los articulos siguientes,
cuando concurran en determinados puestos de trabajo.

Sinperjuicio delos factores contenidos en la valoracion de puestos de trabajo
(VPT), para garantizar las adecuaciones retributivas imprescindibles por el contenido
de los puestos de trabajo, podran abonarse en el complemento especifico las cantidades
que se relacionan en los articulos 25 al 37 cuando las condiciones particulares que
retribuyan dichos articulos no estén incluidas en la VPT o Complemento Especifico:

ARTICULO 24.- COMPLEMENTO DE CARRERA PROFESIONAL

El complemento de Carrera profesional, desarrollado en la Disposicion
Adicional Primera, retribuird la progresion de grado, sin necesidad de cambiar de
puesto de trabajo, de conformidad con lo establecido en el TREBEP, su normativa de
desarrollo y el Acuerdo Administracién-Sindicatos para la mejora de las oportunidades
de progreso profesional del personal funcionario/a de este Ayuntamiento a través de
un sistema de carrera horizontal.

ARTICULO 25.- NOCTURNIDAD

Consistird en la cantidad que se indicaen el Anexo 5 por cada dfa trabajado.
Atal efecto, se entiende por periodo nocturno el que transcurre desde las 22 horas hasta
las 7 horas.

Los periodos nocturnos que conforme al calendario laboral respectivo
se realicen con cardcter habitual y continuo durante todo el aflo, se abonard con la
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cantidad fijada en el Anexo 5 (equivalente a 6 noches) de abono mensual. Cuando las
jornadas nocturnas/mes establecidas en cuadrante anual sean inferior a seis, se abonara
proporcionalmente.

En cualquier caso la realizacién de horas trabajadas en periodo nocturno
cuando no se realice integramente dard lugar a la parte proporcional de la cuantia diaria.

ARTICULO 26.- ESPECIAL TOXICIDAD, PENOSIDAD O
PELIGROSIDAD

Todo trabajo excepcionalmente penoso, toxico o peligroso se retribuira
con la cantidad que se indica en el Anexo 5 por dia efectivamente trabajado.

Ningtin trabajador podré percibir mds de dos de estas condiciones particulares.
Cuando concurran dos o mds circunstancias conjuntamente se percibird la cantidad
que se indica en el Anexo 5, por dia efectivamente trabajado.

Todo/afuncionario/aque, porrazones del servicio, y con cardcter permanente,
debarealizar tareas de conduccion de un vehiculo de laempresa, percibird por laespecial
peligrosidad que ello conlleva un complemento en la cuantia indicada en el Anexo 5
por dfa trabajado. No tendrdn derecho al percibo de dicha cantidad lo/as funcionario/
as titulares de puestos de trabajo en los cuales esta condicion se haya incluido en la
valoracién de puestos de trabajo. Tratdndose de la conduccion de dumper, de gria o
de pala se abonard la cuantia indicada en el Anexo 5 por mes trabajado.

Corresponde a la Comision de Seguimiento determinar su aplicacién a los
puestos en que concurran las circunstancias indicadas.

ARTICULO 27.- REGIMEN DE TRABAJO EN ALTURA

Todo trabajo en altura superior a los tres metros dard derecho a percibir
la cantidad que se indica en el Anexo 5 por jornada efectivamente trabajada. Ello no
impedird la adopcién de medidas de seguridad en orden a la prevencion de los posibles
riesgos.

ARTICULO 28.- JORNADA A DOBLE TURNO

Todo/a funcionario/a sujeto a doble turno rotatorio con caracter mensual
o semanal, percibird por la mayor penosidad que implica este sistema de jornada la
cantidad mensual que se indica en el Anexo 5.

ARTICULO 29.- JORNADA A TRIPLE TURNO

Todo/a funcionario/a sujeto a triple turno rotatorio en procesos productivos
ininterrumpidos durante las veinticuatro horas percibird la cantidad mensual que se
indicaen el Anexo 5,enrazén de las especiales caracteristicas del trabajo en régimen de
triple turno y a las modificaciones que comportan en el régimen de jornada y descansos.

ARTICULO 30.- REGIMEN DE DESCANSOS ESPECIALES

La mayor penosidad que comporta un régimen de descanso semanal no
coincidente con sabados 0o domingos, determinara el percibo de la cantidad que se indica
en el Anexo 5 segin el tramo en el que se encuentre el régimen horario habitual del
funcionario/a: tramo 1 un sabado o domingo al mes, tramo 2 dos sabados o domingos
al mes, tramo 3 tres sdbados 0 domingos al mes, tramo 4 cuatro sabados o domingos
al mes.

ARTICULO 31.- RESPONSABILIDAD POR JEFATURA DE EQUIPO

Paraaquellos puestos de trabajo en los que no esté especificamente previsto,
se abonard la cantidad indicada en el Anexo 5 por la realizacién de funciones de
direccion, supervision y responsabilidad del trabajo asignado a un equipo.

Corresponde a la Comisién de Seguimiento determinar si en la VPT estd
ya incluida la jefatura de equipo, si estd serd de cardcter permanente o no, asi como la
designaci6n del funcionario/a que percibird dicho complemento. De no existir acuerdo
lo designard la Empresa.

En funcién del nivel de dificultad y responsabilidad afiadida y del personal
subordinado que suponga la Jefatura, se asignara el nivel retributivo que corresponda
entre los indicados en el Anexo 5.

ARTICULO 32.-RESPONSABILIDAD POR DIRECCION DE CENTRO

Paraaquellos puestos de trabajo en los que no esté especificamente previsto,
seabonarélacantidad indicadaenel Anexo 5 porlarealizacion de funciones de direccion,
gestién y organizacion de un centro de trabajo, cuando este carezca de responsable.

Para asignar el tramo correspondiente se tendra en cuenta la estructura y
caracteristicas del centro, asi como el nivel de dificultad, complejidad, carga de trabajo
y responsabilidad afiadida que suponga.

Corresponde a la Comisién de Seguimiento determinar si en la VPT estd
ya incluida la direccion de centro, si ésta sera de caracter permanente o no, asi como
la designacion del funcionario/a que lo percibira.

ARTICULO 33.-RESPONSABILIDAD POR DIRECCION DE CENTRO
Y DEL PERSONAL ASIGNADO

Para aquellos puestos de trabajo en los que no esté especificamente
previsto, se abonard la cantidad indicada en el Anexo 5 por la realizacién de funciones
de direccion, gestion y organizacion de un centro de trabajo, cuando este carezca de
responsable, a las que se afiaden las de control de presencia y tramites administrativos
relativos al personal que desempefia sus servicios en dicho centro de trabajo.

Corresponde a la Comisién de Seguimiento determinar si en la VPT estd
ya incluida la direccion de centro, si ésta sera de caracter permanente o no, asi como
la designacion del/a funcionario/a que lo percibird.

En funcién del nivel de dificultad y responsabilidad anadida y del personal
subordinado que suponga la Direccién, se asignard el nivel retributivo que corresponda
entre los indicados en el Anexo 5.

ARTICULO 34.- REGIMEN DE JORNADA PARTIDA

Lo/as funcionario/as con jornada partida que deban acudir diariamente a su
trabajo en dos periodos horarios no consecutivos y con intervalo superior a dos horas
percibirdn la cantidad que se indica en el Anexo 5.

Con la intencién de fomentar la conciliacién familiar y laboral del personal
funcionario, en aquellos servicios o centros de trabajo donde esté implantado o esté
previsto el régimen de jornada partida, se estudiard alternativas para su implantacién
o modificacion por jornadas continuas.

ARTICULO 35.- JORNADA CORRETURNO

La jornada de correturnos retribuye la permanente disponibilidad del
funcionario/a en la prestacion de servicios en los Centros de trabajo donde hubiere una

necesidad. El personal que se le asigne esta jornada, percibird la cantidad indicada en
el anexo 5. Dicha cantidad serd compatible con la percepcion de la parte proporcional
del complemento especifico de los puestos de trabajo que se sustituyan, si dichas
sustituciones se prolongan mas de 10 difas habiles.

Las funciones de correturnos estardn limitadas a cubrir las necesidades de
los servicios por el tiempo imprescindible de la ausencia de los titulares de los centros
de trabajo. En los casos que se requiera la sustitucion por periodos cortos, como pueden
serasuntos propios, licencias, permisos, etc., se realizaran porel periodo imprescindible.
En las sustituciones de permisos o bajas de larga duracién de los titulares, mientras
dure la tramitacidn de la sustitucion por personal interino,

ARTICULO 36. REGIMEN DE DEDICACION

El exceso de jornada sobre la prevista en el Acuerdo en computo anual,
se retribuird con la cantidad indicada en el Anexo 5 por mensualidad trabajada en los
puestos en que asi se establezca, siendo su cuantia idéntica a la establecida para el
factor dedicacién derivado de la VPT.

El reconocimiento y abono de esta condicién se realizard cuando no tenga
cardcter estructural, o cuando teniendo cardcter estructural mientras no se retina la
CVPT para su estudio y en su caso inclusién en la VPT.

ARTICULO 37.- JORNADA DE SEIS DIAS

Retribuye la realizacion con caracter permanente de jornada continuada
de seis dias, en las cuantias indicadas en el Anexo 5.

ARTICULO 38.- JORNADA IRREGULAR:

1. Es una condicion particular que retribuye la permanente y especial
distribucion de horario y jornada en cémputo anual de un puesto de trabajo, derivado
de las peculiares caracterfsticas de la actividad de su Centro de trabajo. Su régimen
viene recogido en el vigente Manual de Permisos y Licencias del Ayuntamiento de
Cadiz. A los efectos de hacer efectivo este régimen los responsables de Centros deben
programar ladistribucion de la jornada del personal a su cargo y comunicarla al personal
funcionarial .

La cuantia de este complemento es la indicada en el Anexo 5.

2. Este complemento es incompatible con los regimenes de reduccién de
jornadade estudios, por cuidado de familiary lactancia. Igualmente absorbe y compensa
todos aquellos complementos que tengan su origen en cualquier distribucién de horario
y/o jornada.

3.También serd incompatible con la gratificacién por servicios
extraordinarios. Se exceptiasolamente el caso que se trate de un evento o acontecimiento
puntual no ordinario que genere un elevado nimero de horas de modo que alteren
grave y significativamente la planificacién ordinaria de la jornada anual del centro de
trabajo. En cualquier caso los servicios extraordinarios en seran aquellos que excedan
de la jornada diaria del puesto y para lo cual se debera acompaiiar junto a la solicitud
documento certificativo de ese extremo, firmado por el /la responsable politico/a y
técnico/a del Area. Con cardcter previo se comunicard a las secciones sindicales cuales
Son esos eventos o acontecimientos.

ARTICULO 39.- REGIMEN DEAPLICACION DELAS CONDICIONES
PARTICULARES DE LOS PUESTOS

La realizacion durante el 25% o mds de la jornada dara derecho al percibo
de la mitad de la cantidad y del 50 % o més al percibo de la cantidad completa. La
realizacién de menos del 25% de la jornada dard derecho al percibo ala parte proporcional.

La valoracion con cardcter fijo de determinadas condiciones y referidas a
algunos puestos de trabajo,no daran lugar a derecho adquirido alguno, siendo revisables
a instancia de la Corporacion, de la Junta de Personal, del/a empleado/a o Comision
Técnica de V.P.T., previo acuerdo de la Comision de Seguimiento.

Lavaloraciény,ensucaso,asignacionde laconcurrencia de estas condiciones
particulares requerird previo acuerdo de la Comisién de Seguimiento, no pudiendo
absorber el descanso semanal de dos dias en un ciclo de siete, si asi se establece.

ARTICULO 40.- COMPLEMENTO DE PRODUCTIVIDAD

1. El complemento de productividad retribuird el especial rendimiento,
la actividad extraordinaria y el interés e iniciativa con que e personal funcionarial
desempefie su trabajo.

2. La apreciacién de la productividad debera realizarse en funcion de las
circunstancias objetivas relacionadas directamente con el desempefio del puesto de
trabajo y objetivos asignados al mismo.

3. Podrd apreciarse individual o colectivamente, en este caso de acuerdo a
los criterios que al efecto se negocien en los términos previstos en la normativa vigente

4. Se retribuird individualmente como productividad el ejercicio ocasional
de funciones del puesto de trabajo (ausencias transitorias, bajas cortas, dias optativos,
vacaciones, asistencias a cursos, etc.), que, de realizarse habitualmente, comportarfa
el derecho a devengar las retribuciones correspondientes, asi como, los incrementos
de funciones y tareas colectivas, transitorias, debidas a carencias de personal de la
plantilla del servicio (vacantes, bajas largas, etc.). La productividad, asi retribuida, se
devengara por unidad de actuacién y en proporcion a las cuantias que se determinen
por las diferencias entre las retribuciones complementarias del puesto a sustituir y el/
la funcionario/a/a afectado/a por dicho incremento de funciones.

5.Seelaborara,durante la vigencia del presente Acuerdo,un Reglamento de
Productividad, que regule, con cardcter general, el abono de este concepto retributivo,
asi como la concurrencia de sus circunstancias motivadoras.

6.Enningtin caso, las cuantias asignadas por complemento de productividad
durante un periodo de tiempo originardn ningun tipo de derecho individual respecto a
las valoraciones o apreciaciones correspondientes a periodos sucesivos.

7. Las cantidades que perciba cada empleado/a por este concepto seran de
conocimiento, en los términos dispuestos en el TREBEP y normativa de proteccién
de datos de cardcter personal.

ARTICULO41.-COMPLEMENTO DE PRODUCTIVIDAD VARIABLE
POR OBJETIVOS

1. Se establece un complemento de productividad variable cuyos criterios
de abono se desarrollaran con los representantes de personal funcionarial a través de la
Comisién de Seguimiento e Interpretacion del Acuerdo y tendrd como objeto retribuir la
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consecucion de los objetivos y resultados por dia laborable asignados a cada puesto de
trabajo, siempre que hayan prestado su trabajo de forma ininterrumpida en el periodo de
devengo en el marco de un sistema de evaluacion del desempefio del puesto de trabajo.
Se hard efectivo teniendo en cuenta los criterios indicados y los dias de ausencia al
trabajo, excepto por las causas que se indican. Para su abono el/la empleado/a deberd
contar con una evaluacién positiva de cumplimiento de los objetivos asignados que
permitan valorar el especial rendimiento y la iniciativa e interés con que desarrolla su
trabajo.

2.Durante la vigencia de este Acuerdo este complemento y sus incrementos
se ajustaran a lo previsto en las Leyes de Presupuestos Generales del Estado.

3. Corresponde al Pleno determinar en el presupuesto la cantidad global
destinada a la asignacion de complemento de productividad a los funcionario/as dentro
de los limites maximos sefialados en el articulo 7.2, b), del Real Decreto 861/1986. de
25 de abril, por el que se establece el régimen de las retribuciones de los funcionario/
as de Administracién Local.

4. Corresponde al Alcalde de la Corporacion la distribucion de dicha
cuantia y la asignacion individual del complemento de productividad ,sin perjuicio de
las delegaciones que pueda conferir conforme a lo establecido en la Ley 7/1985, de 2
de abril.

5. El mencionado complemento seré de aplicacion al personal funcionario
incluido dentro del dmbito funcional y personal de este Acuerdo a que se refiere el
articulo 1, con mas de un afio de servicios prestados en el Ayuntamiento de Cédiz.

6. A estos efectos, durante el periodo de vigencia del presente Acuerdo, se
hardn efectivos dos abonos anuales en la cuantia maxima de 1.267,21€ cada uno de
ellas, o la parte proporcional que corresponda. Los criterios de abono de dicho importe
seran los siguientes:

a. Se detraerd de estas cantidades la parte proporcional a cada dia en que el empleado
no consiga los objetivos y resultados asignados a su puesto de trabajo por ausencia
salvo que la misma sea debida a las causas siguientes:

- Vacaciones.

- asuntos propios.

- accidentes de trabajo.

- maternidad y paternidad.

- ajuste de jornada y compensacion horaria.

- Permisos debidamente justificados por enfermedad grave, fallecimiento o accidente
grave.

- Matrimonio.

- Laincapacidad temporal por situacion de riesgo durante el embarazo o por patologias
relacionadas con el embarazo.

- La asistencia a actividades formativas.

- Permiso por gestacion.

- Lactancia.

Estos tltimos conceptos se computardn como trabajo efectivo.

b. En la medida en que lo permitan los sistemas de control horario, los retrasos y
ausencias injustificadas durante la jornada laboral minorardn la cantidad a percibir en
proporcion al tiempo no trabajado.

c. Su abono se llevard a cabo tras la necesaria comprobacion del cumplimiento de los
objetivos fijados.

7. Cuando el tiempo de servicio efectivamente prestado por el/la
funcionario/a, hasta el dia en que se devengue el pago, no comprenda la totalidad
del periodo de devengo se reducird la cantidad a abonar en proporcién al tiempo no
trabajado.

8. Se procederd de igual modo cuando lo/as funcionarios/as hubieran
realizado una jornada de trabajo reducida con deduccién proporcional de retribuciones
,en el periodo de su devengo.

ARTICULO 42.- DESCUENTOS EN NOMINA

Salvo los descuentos y retenciones legalmente establecidos u ordenados
judicialmente, cualquier descuento deberd contar expresamente con la autorizacion
personal y escrita del/a funcionario/a.

ARTICULO 43.- INDEMNIZACIONES

En los términos de la legislacion vigente se establecen las siguientes
indemnizaciones por razén del servicio:

a) Por manejo de fondos publicos:

Lof/as funcionario/as que efecttien cobros o pagos en nombre del Excmo.
Ayuntamiento del que tengan que rendir cuenta, percibirdn un complemento conforme
ala escala que se contiene en el Anexo 5.

La citada indemnizacion serd incompatible con la valoracién especifica
que deba realizarse en aquellos puestos de trabajo cuyo cometido principal sea
efectuar tareas de cobro y pago,y aquellos otros en los que por formar parte de las
responsabilidades de puesto de Jefatura se considere incluido, previo dictamen de la
Comisién de Seguimiento.

b) Por asistencia en calidad de Intervencion y/o Secretaria delegada:

Lo/as funcionario/as que tengan la delegacion de la Intervencion de Fondos
y/o Secretarfa General para actuar en Fundaciones Municipales, Patronatos o gestién
descentralizada, salvo aquellos en los que ya aparezca valorado en su complemento
especifico, percibirdn la cantidad que se senala en el Anexo 5 por la realizacion de
dichas funciones. Se informard puntualmente a la Comisién de Seguimiento de las
cantidades percibidas por este concepto.

Dichaindemnizacion se abonard enrazon al grado de complejidad y volumen
de las tareas asignadas, estableciéndose dos tramos en razén de esa complejidad y
volumen. En el caso que coincida con la jornada laboral se abonardn al cincuenta por
ciento
c) Por asistencia en calidad de testigo o de perito:

Lo/as funcionario/as que tengan que asistir o comparecer a citaciones
judiciales relacionadas con el ejercicio de sus funciones en calidad de testigo o para
dictamen pericial, fuera de su horario laboral, se compensaré con tres horas y la cuantia
establecida en el Anexo 5.

Si se acumulasen en un mismo dia mds de dos comparecencias el tope de
descanso compensatorio serd en todo caso, de ocho horas. No obstante, y por motivos
de descanso, cuando el/la funcionario/a tenga que acudir al juicio estando saliente del
turno de noche y el servicio lo permita se retirard cuatro horas antes.

Estas compensaciones tendrdn lugar cuando el/la funcionario/a deba
comparecer en periodo de descanso, pero no cuando se encuentra en baja médica
debidamente documentada.

Al/a funcionario/a que le coincida la finalizacién de una asistencia judicial
con el horario de entrada en su turno ordinario se le concede retrasar la incorporacién
a su turno un méaximo de 90 minutos, de forma que se garantiza que habrd ese tiempo
entre la finalizacién de la comparecencia y la incorporacién a su turno de trabajo.
No procederd, en consecuencia, dicho aplazamiento si entre la finalizacion de la
comparecencia y la hora de inicio media ya ese perfodo minimo de descanso.

d) Por desplazamiento y manutencion:

1.- Lo/as funcionario/as que tengan su residencia habitual fuera del término
municipal y dentro del Area de la Mancomunidad de la Bahfa de Cadiz, percibirdn
una indemnizacién equivalente a la diferencia entre el precio del billete de transporte
publico regular desde la residencia habitual y el precio del billete del transporte
urbano de Céddiz, previo estudio de la documentacion y en su caso, autorizacién de la
Comisién de Seguimiento. En el supuesto de tener la residencia habitual fuera de la
Mancomunidad se percibird el equivalente a la localidad de la Mancomunidad mds
préxima a su domicilio.

Documentacién que ha de presentarse:

- Volante de empadronamiento familiar en el que deberd constar las personas que viven
en el mismo. Este documento deberd presentarse cada afio, eliminando su concesién
a los que no lo aporten en dicho plazo.

- Declaracion jurada de que dicha vivienda es la habitual y como tal reside mds de 6
meses al afio en la misma.

- La Comisiéon de Seguimiento puede exigir la presentacion de cualquier otra
documentacién que estime precisa para garantizar el efectivo cumplimiento de la
residencia habitual.

Cualquier variacion relativa al cumplimiento de los requisitos debera ser
inmediatamente comunicada al Servicio de personal, procediendo a su pérdida en caso
de incumplimiento de cualquiera de los requisitos.

Lafalsedad en los datos aportados al Ayuntamiento dard lugar a laexigencia
de responsabilidad disciplinaria.

2.- Todo/as lo/as funcionario/as que en raz6n del puesto asignado y usando
su vehiculo tengan que efectuar desplazamientos diarios o de frecuente periodicidad
dentro del término municipal durante la jornada de trabajo, percibirdn unaindemnizacion
por gastos de transporte indicada en el Anexo 5, en atencion en que concurran con
menor o mayor intensidad las circunstancias descritas respectivamente.

Corresponderd a la Comision de Seguimiento su fijacion para cada puesto
y las revisiones que procedan.

3.Los gastos o indemnizaciones por kilometraje, dietas y alojamientos seran
los establecidos en las bases de ejecucion del presupuesto municipal. Los criterios para
el abono de dietas aplicables al personal son los siguientes:

- Personal con jornada ordinaria (con cardcter general de 08:00 a 15:00 o
de 15:00 a 22:00):

a. Para generar media dieta: es preciso el trabajo ininterrumpido de 9 o mas horas
continuas, tanto en horario de invierno como de verano y que la hora de salida sea
desde las 16:00 o de las 22:00.

b. Para generar dieta completa: es preciso el trabajo ininterrumpido de 12 0 mas horas
continuas, tanto en horario de invierno como de verano y que la hora de salida sea
desde las 22:00.

- Personal con régimen especiales de jornada: Distinguimos dentro del
personal que tiene jornada especial entre:

a. Turno de mafiana:

i. Para generar media dieta: es preciso el trabajo ininterrumpido de 9 o mas horas
continuas, tanto en horario de invierno como de verano y que la hora de salida sea
desde las 16:00.
ii. Para generar dieta completa: es preciso el trabajo ininterrumpido de 12 o mas horas
continuas, tanto en horario de invierno como de verano y que la hora de salida sea
desde las 22:00.

b. Turno de tarde:

i. Para generar media dieta: es preciso el trabajo ininterrumpido de 9 o mas horas
continuas, tanto en horario de invierno como de verano y que la hora de salida sea
desde las 22:00. En el supuesto que la hora de entrada sea posterior a las 18:00 el
trabajo ininterrumpido se rebaja a 8 horas continuas.

ii. Para generar dieta completa: Para generar dieta completa: es preciso el trabajo
ininterrumpido de al 12 o mas horas continuas, tanto en horario de invierno como de
verano y que la hora de salida sea desde las 22:00.

Reglas generales aplicables a todos los supuestos:

- El tiempo efectivo empleado en la comida/cena a efectos de generar el derecho a la
percepcion de lamedia o dietacompletaen lo que exceda de 30 minutos no se computara
a efectos del percibo de la media dieta o dieta completa.

- Eltiempo empleado en lacomida/cenaen lo que exceda de 30 minutos no se computard
como hora extra cuando se trate de servicios extraordinarios.

ARTICULO 44.- GRATIFICACIONES POR SERVICIOS
EXTRAORDINARIOS

1.- Las gratificaciones, que en ningtin caso podran ser fijas en su cuantia y
periddicas en su devengo, habrdn de responder a servicios extraordinarios realizados
fuera de la jornada normal de trabajo.

Las horas extraordinarias, con independencia de su voluntariedad, deberdn
limitarse a supuestos excepcionales debidamente acreditados. Se considerardn
extraordinarias todas las realizadas excediendo la jornada de trabajo fijada semanal,
salvo el exceso de las trabajadas para prevenir o reparar siniestros y otros dafios
extraordinarios y urgentes. Su importe serd el establecido en Anexo 6.
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Afinal de afio,la Corporacion presentard a la Mesa de Negociacion el cémputo
anual de horasrealizadas. Dicho computo podré constituirenrazon de su cuantiay reiteracion,
un factor importante para determinar la creacion de nuevas plazas en plantilla.

De las horas extraordinarias se ird dando cuenta al mes siguiente a la
Comisién de Seguimiento.

Larealizacion de horas extraordinarias durante horario nocturno y/o sabados,
domingos o festivos no originard derecho a la retribucion prevista por nocturnidad, asi
como tampoco originardn el derecho a la retribucién de sdbado, domingo o festivo,
respectivamente ni a la compensacion en descanso.

Se establece expresamente que cualquier régimen de reduccion de jornada,
salvo los de verano, carnaval, Navidades y Semana Santa, son incompatibles con la
realizacion de servicios extraordinarios salvo en los dfas de descanso semanal del
funcionario/a. Aquellos supuestos de reduccién que cualquiera de las partes considere
que se excede de la finalidad para la que se concede seran revisados por la Comision
de Seguimiento.

2.- Régimen de compensacion por servicios extraordinarios: La prestacién
de servicios en determinados dias, a consecuencia de las especiales caracteristicas que
supone, se compensard de la siguiente forma, tomando como base el importe de la hora
extraordinaria fijada en el Anexo 6:

- Compensacion por servicios extraordinarios:

- Los 2 fines de semana de Carnaval y el primer lunes se incrementardn en un 75 %.
(turnos de tarde y noche de sébados y de mafianay tarde de domingos y del primer lunes).
- El jueves y viernes santo (turnos de tarde y noche) se compensard con incremento
del 75 % .

- La cabalgata de Reyes, movida juvenil , campeonatos fuera de programacién ,
elecciones y eventos especiales como puedan ser una regata o una magna de Semana
Santa se compensard con el incremento del 50 %.

- Domingos o festivos con servicios extraordinarios inferiores a 6 horas y con un minimo
de 4 horas de duracién, se compensardn igualmente con un incremento del 50 %.
Aquello/as que prefieran lacompensacion en tiempo serfa de 2 dfas independientemente
del nimero de horas realizadas.

- El resto de eventos como venta ambulante, conciertos, procesiones, otros dias de
Semana Santa o Carnaval, se incrementa en un 25 %.

- Los servicios extraordinarios realizados durante el 2° fin de semana de Carnaval
también serdn compensado en tiempo en los mismos términos que ya se viene haciendo
en el primer fin de semana.

- Compensacién al turno ordinario: A lo/as empleado/as que trabajen en
los turnos ordinarios siguientes se les compensard en tiempo hora por hora:

- Fines de semana de carnaval, y primer lunes (sdbado en turnos de tarde y noche y
domingo y lunes en turnos de mafiana y tarde),
- Jueves y viernes santo (turnos de tarde y noche).
- Erizada, (turno de mafana y tarde).
- Cabalgata de Reyes (turno de tarde).
- Los eventos recompensados con un incremento del 50 o el 75 % no se tendran en
cuenta en el mismo listado del resto de las horas a efectos de establecer un justo reparto
de las horas concedidas a los empleados.

CAPITULO V BIS: CARRERA PROFESIONAL HORIZONTAL

ARTICULO 45.- CARRERA PROFESIONAL

De conformidad con el Art. 16.3.a) del TREBEP la carrera profesional
horizontal es el conjunto ordenado de oportunidades de ascenso y expectativas de
progreso profesional conforme a los principios de igualdad, mérito y capacidad, y
consiste en la progresion de grado, categoria, escalon u otros conceptos analogos, sin
necesidad de cambiar de puesto de trabajo.

Atal efecto una vez entre en vigor la normativa de desarrollo se implantard
un nuevo sistema de carrera profesional basado en un maximo de cinco niveles, cuya
regulacion pormenorizada se contiene en la Disposicion Adicional Primera.

Una vez se dicte esa normativa se procederd a convocar la Mesa de
negociacion afin de realizar,de sernecesario, las oportunas adaptaciones aesanormativa.

CAPITULO VI: PROMOCION SOCIO-CULTURAL-DEPORTIVA,
FORMACION PROFESIONAL, SEGURIDAD-SALUD LABORAL, ROPA DE
TRABAJO Y PLAN DE PENSIONES

ARTICULO 46.- PROMOCION SOCIO-CULTURAL, DEPORTIVA

El Ayuntamiento subvencionard actividades socio-culturales y deportivas
que organice la Junta de personal para el personal funcionarial y su unidad familiar.

Igualmente, promoverd entre los funcionario/as la cultura y el deporte,
ofertando al personal funcionarial una reduccién en las tarifas municipales de los
servicios deportivos y culturales.

El Ayuntamiento facilitard, en las fechas y horarios que se indiquen, el
acceso gratuito o con mejoras en las tarifas del personal funcionarial a las instalaciones
deportivas municipales. A tal efecto se habilitaran los medios de control y acreditacion
que resulten necesarios.

ARTICULO 47.- FORMACION PROFESIONAL

La formacion profesional y la promocion del personal deben atender a la
necesidad de la continua preparacion de los funcionario/as.

Se procurard formar al personal funcionarial en los conocimientos
profesionales minimos que posibilite una formacién adecuada para poder alcanzar
una superior categorfa profesional dentro de la plantilla.

Los planes y el reglamento de formacion se negociaran con los representantes
de personal funcionarial.

Parael Plan de Formacion se analizaran y valorardn las necesidades actuales
del trabajador y de la Corporacion.

Serealizaran cursos dirigidos hacia una formacién permanente del personal
funcionarial , preferentemente en el horario laboral del/a empleado/a, en las tareas
encomendadas a los distintos puestos de trabajo. Quedardn completadas en el Plan las
dreas abarcadas y forma de realizacion; el resultado se hard constar en el expediente
del/a empleado/a y se tendran, junto con otros posibles cursos realizados la aptitud y
demds valoraciones objetivas para la valoracion de los distintos puestos de trabajo.

Enaquellos cursos que se establezcan como obligatorios y paralas categorias
que se determinen, la falta de asistencia y/o la no comunicacion de la ausencia serdan
objeto de penalizacién. Los cursos obligatorios y voluntarios autorizados, que se
realicen fuera de la jornada laboral seran compensados con dos horas de descanso por
hora lectiva de presencia.

Cuando se trate de cursos previamente autorizados se facilitard, siempre
que el servicio lo permita y lo solicite con la antelacion suficiente al personal cambio
de turno para la asistencia a estos cursos de formacion.

Se abonardn los gastos de kilometraje y dietas cuando el curso sea fuera
de la localidad y este autorizado por el Servicio de Personal. Cuando el curso sea en
localidad de la mancomunidad distinta de Céddiz y se perciba la indemnizacion por
transporte no procederd el abono de kilometraje.

Se tendrd en cuenta, para un acceso a la formacién de forma igualitaria, a
aquellos/as empleado/as y colectivos que por sus funciones o necesidades del servicio
tengan mds impedimentos para acceder a dicha formacion. En el caso concreto del
personal subalterno, dada su peculiaridad, se procurard, que independientemente al
puesto que ocupe, durante la anualidad puedan realizar el mismo nimero de cursos
tanto obligatorios como voluntarios.

ARTICULO 48 - SALUD LABORAL

Todo el personal funcionarial afectado por el presente Acuerdo tendran
derechoen la prestacidn de sus servicios a una proteccion eficaz en materia de Seguridad
e Higiene.

LaCorporacion vendrd obligada a facilitar una formacién préctica y adecuada
en materia de Seguridad e Higiene al personal afectado por el Acuerdo, con especial
referencia al personal de nuevo ingreso o cuando cambie de puesto de trabajo y tenga
que aplicar nuevas técnicas que puedan ocasionar riesgos de accidente o para la salud
ya sea para el propio trabajador, para sus compafieros o terceros.

LaCorporacién, previo informe de la Comision de Seguimiento, desarrollard
las previsiones del Art. 31 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales en cuanto a
la adecuada implantacion del servicio de prevencion de riesgos.

El Comité de Salud Laboral del Ayuntamiento de Cédiz, cuidard del
cumplimiento de la normativa sectorial vigente en todas las dependencias y servicios
municipales.

Dentro del Comité de Salud Laboral se integraran el/la Médico de la
Corporacion y el/la Técnico/a de Prevencién de RR. LL, asi como, un/a Trabajador/a
Social y un/a Psic6logo/a que se incorporard a requerimiento del propio Comité en
€aso necesario.

ElComité de Salud Laboral se constituira conforme a la legislacion vigente.

Una vez elegidos los cargos, estos convocardn reuniones que tendrdn
caracter de ordinarias y extraordinarias.

ElComité de Salud Laboral, se regird por el Reglamento de funcionamiento
interno que desarrolla el régimen de funcionamiento y la forma de cumplimiento de sus
funciones reconocidas por este Acuerdo y por la legislacion establecida en la materia.

Las funciones del Comité de Salud Laboral (sin perjuicio de las que
establezca la legislacion especifica y la Comision de Seguimiento) serdn como minimo
las siguientes:

1.Lavisitade cardcter periddico atodas las dependencias del Ayuntamiento.
La periodicidad serd como minimo trimestral.

Siel Comité o los érganos delegados porél, parahacerestas visitas apreciasen
una posibilidad seria y grave de accidente por inobservancia de la legislacion aplicable
en la materia, requerird a la Corporacion por escrito en el plazo de 24 horas para que
adopte las medidas oportunas que hagan desaparecer el estado de riesgo en el plazo
de dos dias naturales. Si el riesgo de accidente fuera inminente la paralizacion de las
actividades podra ser acordada por el Comité. Tal acuerdo, deberd ser comunicado de
inmediato a la Corporacion y a la autoridad laboral competente en la materia, la cual
anulard o ratificard la paralizacion acordada.

2. Elaboracion de informes sobre el estado de los servicios y dependencias
en el plazo maximo de diez dias, después de cada visita. El informe diagnosticard la
situacidn y en caso necesario propondrd medidas correctoras, asi como su valoracion
econdmica. En caso necesario esas medidas se graduardn como urgentes a corto plazo
y a medio plazo.

La Corporacién adoptard las medidas propuestas y/o en los plazos previstos
elaborard un contrainforme con propuestas y medidas alternativas. En caso de que estas
sean contradictorias se elevardn a la Comision de Seguimiento que resolverd sobre el
mismo.

3.Elaboraci6n del Presupuesto del Comité de Salud Laboral, parael ejercicio
siguiente.

4.Elaboracion de un programa anual de formacién en materia de Seguridad
en cumplimiento del contenido del apartado 2 de este articulo.

5. Coadyuvar al cumplimiento de lo legislado en materia de Seguridad e
Higiene en el trabajo.

6. Organizar campaflas de informacion y sensibilidad de los funcionario/
as en esta materia.

7.Investigarlas causas de accidentes y enfermedades y proponerlaadopcidn
de medidas especiales en los servicios en los que los funcionario/as estdn expuestos a
un mayor grado de contaminacion y otras circunstancias originarias de riesgos y todas
aquellas atribuidas por la legislacion vigente.

8. Durante la vigencia del Acuerdo el Ayuntamiento y el Comité se
comprometen a fomentar acciones tendentes a la defensa y promocion del medio
ambiente relacionadas con el servicio (eco-auditorias, empleo de papel reciclado,
medidas de ahorro energético, control de residuos, etc.).

ARTICULO 49.- RECONOCIMIENTO MEDICO

A peticion del personal afectado por este Acuerdo se efectuard un
reconocimiento médico anual,de cuyo resultado el/laempleado/a tendrd conocimiento.
El reconocimiento contendrd como minimo:

- Andlisis completo de sangre y orina.
- Audiometria.
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- Reconocimiento de la visién.

- Chequeo general con medicién de la resistencia.

- Electrocardiograma.

- Cualesquiera otras que el Servicio de sanidad estime oportunas para un diagndstico
adecuado, incluyéndose las que sean precisas por razén de las peculiaridades de la
actividad profesional del funcionario/a.

- Reconocimiento Ginecoldgico.

Si como consecuencia de este se descubriese en algiin empleado por
incapacidad para el desarrollo de sus funciones, la Corporacion, de mutuo Acuerdo
con el/la empleado/a procuraré destinarlo/a a otro puesto de trabajo en los términos
previstos en el articulo 12 del presente Acuerdo y condiciones especificas de la Policia
local. En caso de conflicto intervendrd como mediadora la Comisién de Seguimiento
que analizard y propondrd las posibles soluciones.

Reconociendo el problema que para el Ayuntamiento supone el absentismo
y entendiendo que su reduccion de los costes laborales, el Ayuntamiento y lo/as
representante/as del personal funcionarial coinciden en la necesidad de reducir sus
indices, como elemento que contribuird positivamente, entre otros, a la mejora de la
productividad y del servicio.

Aceste fin se realizardn campafias tendentes a reducir dicho absentismo con
la intervencion directa de los servicios médicos del Ayuntamiento.

ARTICULO 50.- SERVICIOS MEDICOS DE EMPRESA

El servicio de personal promoverd una mayor atencion y asistencia
individualizada a los problemas médicos y sociales del colectivo afectado por el
Acuerdo, asi como del personal en prejubilacion. )

Atales efectos, coordinard sus actuaciones con el Area de Asuntos Sociales
para disponer de un/a diplomado/a en Trabajo Social, que conjuntamente con un
Psicélogo/a, Médico/a, realice tareas de diagndsticos y evaluacion individuales o
colectivos, medidas de apoyo a promocion de lo/as funcionario/as mas necesitados.

Cada Centro o Dependencia dispondrdn de un botiquin de urgencias,
dotados con el material minimo necesario a criterio de los médicos de la Corporacion.
Los servicios médicos visitardn periédicamente las dependencias municipales.

ARTICULO 51.- ROPA DE TRABAJO, EQUIPOS DE PROTECCION
INDIVIDUAL'Y DESGASTE DE HERRAMIENTAS.

La Corporacion dotara al personal de la ropa adecuada para desempenar
sus funciones siendo obligado su uso durante la jornada.

Serd apercibido por escrito el/la funcionario/a que no acuda a su puesto
debidamente equipado.

Silas prendas entregadas no se conservasen durante el periodo de duracion
estimado, salvo los casos fortuitos no intencionados y debidamente justificados ante
la Comision de Seguimiento, se descontard al funcionario/a responsable la parte
proporcional de su importe.

La entrega de la ropa de trabajo, se realizara en los meses de marzo y
octubre, salvo causa debidamente justificada.

Se facilitard medio adecuado de identificacién personal y funcional a cada
funcionario/a.

Se conviene que el Ayuntamiento abonara la cuantia mensual indicadaen el
anexo como indemnizacién por desgaste de herramientas cuando se aporten al trabajo
las propias herramientas y previo acuerdo de la Comision Paritaria. Esta indemnizacion
también se abonard en el supuesto de la falta de entrega de ropa de trabajo por causa
no imputable al/a empleado/a, durante el tiempo que debid ser entregada.

El nimero y clase de prenda de trabajo, asi como el equipo de proteccién
individual se relacionaen Anexo § al vigente Convenio. La utilizacion de los equipos de
proteccién individual serd de uso personal y vendrdn determinados segtin se establezcan
en las evaluaciones de riesgos laborales.

ARTICULO 52.- PLAN DE PENSIONES

Siempre y cuando lanormativalo autorice laaportacién del Ayuntamiento de
Cadiz al Plan de Pensiones serd de 45€ mensuales en 12 mensualidades, revalorizandose
para el resto de afios de vigencia del Acuerdo en el porcentaje que establezca la Ley
de Presupuestos del Estado para las retribuciones de lo/as funcionario/as piblicos.

Siempre y cuando la normativa lo autorice el Ayuntamiento de Cadiz
efectuard una aportacion extraordinaria anual de 65.813 43€ para 2.022 a repartir en
partes iguales entre lo/as funcionario/as con la condicién de participes en activo. La
aportacién de cada funcionario/a a dicho plan de pensiones serd de un minimo de 6 €
mensuales en 12 mensualidades.

Son Participes los empleados del Promotor, con independencia del vinculo
laboral o funcionarial, siempre que cuenten con un minimo de dos afios de antigtiedad
ininterrumpidos.

CAPITULO VII: RETRIBUCIONES EN CASO DE ENFERMEDAD O
ACCIDENTE DE TRABAJO

_ARTICULO 53.- REGIMEN DE PRESTACION ECONOMICA EN
SITUACION DEINCAPACIDAD TEMPORAL (IT). SUPUESTOS DEAUSENCIAS
POR ENFERMEDAD O ACCIDENTE QUE NO DEN LUGAR A SITUACIONES
INCAPACIDAD TEMPORAL.

El régimen de prestacion econémica en los supuestos de incapacidad
temporal por accidente de trabajo y enfermedad comun para el personal funcionario/a
es el siguiente:

1.- Retribuciones en el supuesto de IT por accidente de trabajo: Se
complementa al cien por cien durante todo el periodo de IT.

2.- Retribuciones en el supuesto de IT por enfermedad comin se
complementan al cien por cien durante todo el periodo de IT.

3.- Retribuciones en el supuesto de IT por enfermedad comin con
hospitalizacion y/o intervencion quirtirgica y supuestos de enfermedad grave en los
términos del Art. 14 del Decreto Ley 1/2012: Se complementa al cien por cien.

4.- Se complementard igualmente al cien por cien:

- Los supuestos en los que tenga lugar una intervencién quirdrgica u hospitalizacion,
aun cuando tengan lugar en un momento posterior a una incapacidad temporal, siempre
que corresponda a un mismo proceso patoldgico y no haya existido interrupcion en

el mismo. Para la determinacion de la intervencién quirtirgica a la que se refiere este
apartado, se considerard como tal la que derive de tratamientos que estén incluidos en
la cartera basica de servicios del Sistema Nacional de Salud, asi como las derivadas de
prestaciones financiadas con recursos propios del Servicio Andaluz de Salud.

- Los tratamientos de radioterapia o quimioterapia, asi como aquellos tratamientos que
tengan inicio durante el estado de gestacion, aun cuando no den lugar a una situacion
de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia.

- Las ausencias derivadas de procesos cuyas causas se encuentren en algunos de los
supuestos establecidos en el Real Decreto 1148/2011, de 29 de julio, para la aplicacion
y desarrollo, en el sistema de la Seguridad Social, de la prestacién econémica por
cuidado de menores afectados por cdncer u otra enfermedad grave.

5.- La Comisién de Bajas Médicas examinard todos los casos de IT por
enfermedad comin y podrd acordar justificadamente el complemento del cien por
cien de las retribuciones fuera de los supuestos sefialados anteriormente, asi como
exceptuar de dicho régimen en aquellos casos que atendiendo a los antecedentes que
puedan concurrir, se proceda a la retirada de dicha mejora.

6.- En el supuesto de baja por IT, aunque desaparece desde el 01 de abril
del 2023 la obligacién del/a empleado publico/a, de presentar el parte de baja por
enfermedad, confirmacion y alta, funcion que es asumida por el INSS. Se mantiene la
obligacién de comunicar la ausencia y la fecha de incorporacion del empleado piblico
al/a Responsable de la Unidad Administrativa/Departamento al que esté adscrito, a fin
de garantizar la organizacion y buen funcionamiento del mismo, por cualquier medio
suficiente que el interesado considere oportuno. La falta de comunicacion serd objeto
de estudio por la Comision de Bajas Medicas.

ARTICULO 54. AYUDA POR CUIDADO DIRECTO DE FAMILIARES

Todo funcionario acogido al Acuerdo percibira la cantidad prevista en el
Anexo por cényuge o cada hijo, hermano o padre/madre disminuido fisico o psiquico
reconocido comotal por el Grgano competente de la Junta de Andalucia que no desempeine
actividad retribuida y que requiera la prestacion efectiva de cuidados directos por el
empleado.

De dicha cantidad se descontard el importe que pueda percibir el interesado
por el mismo concepto como prestacion publica.

La documentacion a presentar serd:

- Solicitud del/a empleado/a.

- Declaracion de dependencia del familiar efectuada por el 6rgano competente de la
Junta de Andalucia. A este documento internamente se le unird, en su caso, un peritaje
de un Trabajador/a Social que acredite que es el empleado municipal el que presta el
cuidado directo al dependiente.

- Certificado de que el/la familiar dependiente no percibe prestacion econdmica por el
mismo concepto en la Seguridad Social, Junta de Andalucia u otro organismo publico
o en el caso que la perciba certificado de la cantidad percibida

ARTICULO 55.- AYUDA ESCOLAR

1.- Beneficiario/as:

Podran solicitar la ayuda escolar para hijos/as, con los importes sefialados
enel Anexo5,lo/as empleados/as que redinan simultdneamente los siguientes requisitos:
- Funcionarios/as de carrera o interino/as que hayan prestado servicios efectivos en el
Ayuntamiento de C4diz durante un periodo minimo de un afio inmediatamente anterior
al de la fecha de solicitud.

- Estar en situacion de servicio activo y de alta el dia 15 de septiembre del afio en el
que se solicite la ayuda.

2.- Estudios por los que puede solicitarse:

- Enseflanza obligatoria: ciclos de primaria y secundaria: El plazo de solicitud de las
ayudas por estudios de educacion infantil, primaria y secundaria serd del 1 de junio al
31 de julio Y se abonard en el mes de agosto de cada aiio. Las solicitudes presentadas
fuera de plazo no serdn abonadas.

- Ensefanza no obligatoria, la cual comprende las siguientes enseianzas del sistema
educativo espafiol:

- Educacion Infantil: etapa educativa que atiende a nifio/as desde el nacimiento hasta
los seis afios y que se ordena en dos ciclos: el primero comprende hasta los tres afios;
el segundo desde los tres a los seis afios de edad.

- Bachiller: El bachillerato forma parte de la educacion secundaria y consta de dos
cursos académicos.

- Estudios universitarios, considerando como tales los estudios conducentes a la
obtencion de titulos de cardcter oficial de primer y segundo ciclo.

- Enseflanzas de la formacion profesional, que se ordenan en: médulos profesionales
especificos de los programas de cualificacién profesional inicial, ciclos formativos de
grado medio y ciclos formativos de grado superior.

-Plazo de solicitud para ensefianzas no obligatorias: La solicitud podra presentarse
hasta veinte dias después de efectuarse la correspondiente matricula. En el supuesto de
cambio de estudios, habra de justificarse la matriculacion antes del 31 de diciembre del
aflo en el que se solicita la ayuda. Y la solicitud deberd ir acompailada del certificado
del centro donde esta matriculado el/la hijo/a.

3.- Requisitos para su concesion:

- Ha de tratarse de hijos/as que convivan con el/la empleado/a que solicita la ayuda y
a su cargo. Estas circunstancias se presumirdn para el supuesto de hijos/as menores
de 25 afos, debiendo acreditarse en el resto de supuestos mediante certificado de
empadronamiento, declaracién de IRPF de lo/as afectado/as o por cualquier otro medio
que se estime suficiente por el Servicio de Personal.

- En los supuestos de separacion o divorcio, se estard a lo dispuesto en el convenio o
en la resolucion judicial que regule la situacion. En estos supuestos, el/la empleado/a
deberd indicar, en su caso, si la ayuda se le abona integramente al otro progenitor o
en el porcentaje que proceda.

- En el supuesto de hijos/as que lo sean inicamente del conyuge o de la pareja del/a
empleado/a, inicamente se podra percibir la ayuda en los casos de matrimonio o
inscripcién como pareja de hecho y siempre que se acredite la convivencia del/a
descendiente por el que se solicita la ayuda con el/la empleado/a, mediante certificado
de empadronamiento, y que no perciben ayudas por el mismo concepto.
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- El procedimiento y forma concreta de solicitud se ajustard a las normas que determine
el Area de Personal.

Los criterios de concesién de ayudas tendrd vigencia para 2023 , no
procediendo la revision de ayudas ya concedidas conforme al texto anterior.

ARTICULO 56.- AYUDA POR NATALIDAD Y ADOPCION

Se abonard la cantidad estipulada en el anexo 5, por cada hijo/a nacido
vivo o adoptado/a.

ARTICULO 57.- AYUDA DE ESTUDIOS A LOS FUNCIONARIO/AS

1. Se establece con cardcter general para todo el personal funcionarial una
ayuda de estudios consistente en el 50% de los gastos de matricula y el 50% de los
gastos de los libros de texto, hasta un tope maximo conjunto para ambos conceptos de
la cantidad estipulada en el ver anexo 5.

Dicho tope se eleva en caso de estudios de nivel universitario (ver anexo
5). Se consideran estudios universitarios los conducentes a la obtencion de titulos de
cardcter oficial de primer y segundo ciclo.

Para obtener dicha ayuda sera imprescindible la justificacion documental
de tales gastos y el superar como minimo el 50% de las asignaturas en que se haya
matriculado.

2. Todo funcionario/a inscrito en los cursos del programa de Educacién
Permanente de Adultos de la Junta de Andalucia tendrd derecho a una indemnizacién
de (ver anexo 5) a fin de curso por gastos de material didéctico.

Las faltas de asistencia se justificardn oportunamente. La no asistencia
injustificada durante més de dos dias al mes o seis dfas durante el curso llevard aparejada
la pérdida de los derechos antes citados, salvo la superacion total del curso.

El presente articulo sélo serd de aplicacion a los funcionario/as de plantilla
o interinos en plaza vacante. )

ARTICULO 58.- AYUDAS DE ACCION SOCIAL

Durante la vigencia del Acuerdo se estudiard el establecimiento de un fondo
de accién social que cubra ayudas de naturaleza asistencial para el personal funcionarial
. Su implantacién en todo caso estara subordinada a que la normativa lo permita.

ARTICULO 59.- COMPLEMENTO DE PRODUCTIVIDAD CON
OCASION DE LA JUBILACION

Con ocasién de la jubilacién del empleado/a se abonard un complemento
de productividad por el especial rendimiento y actividad extraordinaria observado a lo
largo de su carrera profesional en el Ayuntamiento de Cddiz. Para ello se requerird con
carécter previo que su responsable técnico emitael correspondiente informe justificativo
del cumplimiento de factores y posterior resolucién administrativa, siendo su importe
maéximo de 17447 euros por afo trabajado.

ARTICULO 60.-COMPLEMENTO DE PRODUCTIVIDAD POR
PRESTACION DE SERVICIOS:

Por el esfuerzo continuado en la prestacion de servicios se establece un
complemento de productividad para el personal funcionarial por la prestacion efectiva
de servicios en el Ayuntamiento de Cddiz en los siguientes términos:

- Al cumplir los 20 afios de servicios prestados y de ellos al menos 10 afios en el
Ayuntamiento de Cédiz.
- Al cumplir los 35 afios de servicios prestados y de ellos al menos 20 aiios en el
Ayuntamiento de Cédiz.
- Al cumplir los 40 afios de servicios prestados y de ellos al menos 30 aiios en el
Ayuntamiento de Cédiz.

Siel/la funcionario/a se jubila antes de cumplir los tramos establecidos para
cada complemento, también tendrd derecho a su percibo con los siguientes requisitos:
- 20 afios: si se jubila cinco afios antes de cumplir los 20 afios, siempre que tenga al
menos 10 afios en el Ayuntamiento de Cédiz.

- 35 afios: si se jubila cinco afios antes de cumplir los 35 afios, siempre que tenga al
menos 20 afios en el Ayuntamiento de Cédiz.

- 40 afios: si se jubila cinco afios antes de cumplir los 40 afios, siempre que tenga al
menos 30 afios en el Ayuntamiento.Percibird no obstante la parte proporcional en el
caso que los servicios prestados en el Ayuntamiento de Cadiz sean superiores a 20
afos e inferiores a 30 afios.

Al cumplir los 20 y 40 afios de servicios el/la funcionario/a percibird placa
conmemorativa porigual motivo. En ambos casos el/la funcionario/apodrd a su eleccién
optar a percibir el importe de la placa en vez de esta, fijindose en 90 euros.

Si el/la funcionario/a falleciese ese afio el premio serd cobrado por sus
heredero/as legales.

Dichas cantidades se abonardn en la némina de la mensualidad en la que
se devenga el complemento.

LaCorporaci6n organizard asu cargo unacto de homenaje alo/as funcionario/
as jubilados y acogidos a este articulo durante el mes de Diciembre correspondiente.

ARTICULO 61.- JORNADA ORDINARIA DE TRABAJO REDUCIDA
POR PROXIMIDAD A LA JUBILACION:

El personal funcionarial del Ayuntamiento de Cédiz, con independencia
del régimen de jornada que tengan asignado, que le reste menos de tres afios para su
jubilacion ordinaria, tendrdn una jornada ordinaria de trabajo reducida de dos horas
diarias, con cardcter general una hora al comienzo de la jornada y otra al final de la
misma, sin merma de su retribucion.

Cuando asf sea solicitado/a por el/la interesado/a se podra disfrutar de
modo acumulado; no obstante se exceptia de esta acumulacion aquellos puestos de
especial responsabilidad que requieren la presencia efectiva del/a funcionario/a ya que
en este caso se podrd conceder siempre que las necesidades organizativas lo permitan
y asi lo acuerde la Delegacion de Personal.

Este régimen de jornada es incompatible con cualquier tipo de reduccion
de jornada previsto en este Acuerdo o en el Manual de Permisos.

De conformidad con la Disposicion Adicional Centésima Cuadragésima
cuarta, apartados Dos y Tres, de la Ley 6/2018, de Presupuestos Generales del Estado
para el afio 2018, esa acumulacién de horas no podrd afectar al cumplimiento del
objetivo de que la temporalidad en el empleo piblico no supere el 8 % de las plazas
de naturaleza estructural.

ARTICULO 62.- SEGURO COLECTIVO DE VIDA E INVALIDEZ

El Ayuntamiento cubrird una péliza de Seguro de Vida para el personal
funcionarial acogido al Acuerdo por las siguientes circunstancias:

- Incapacidad permanente total o absoluta, gran invalidez/ fallecimiento:20.734 91 Euros.
- Fallecimiento por accidente: .. ... 41.469 .82 Euros.
- Fallecimiento por accidente de circulacion: ...........covevvrerrienncnnn 62.204,73 Euros.

Lo dispuesto en este articulo s6lo serd de aplicacion a los funcionario/as
de carrera e interino/as en plaza vacante.

ARTICULO 63.- SEGURO DE RESPONSABILIDAD CIVIL

El Ayuntamiento contratara una péliza de seguro de responsabilidad civil
para aquello/as funcionario/as que por la naturaleza de su puesto de trabajo y funciones
que desempefien asf lo requieran.

ARTICULO 64.- ANTICIPOS REINTEGRABLES

Elpersonal funcionarial incluido en el dmbito de aplicacidn de este Acuerdo
tendrdn derecho a solicitar doce anticipos reintegrables y mensuales, previa justificacion
hasta un maximo de 3.000€. Se descontardn hasta en 36 mensualidades si la cantidad
solicitada oscila entre 601 y 3.000€ o en doce mensualidades si no supera las 601€,
sin perjuicio de que el/la funcionario/a pueda solicitar su cancelacion antes de dicho
periodo. No se podrd conceder una nueva peticion hasta tanto no se haya cancelado
el anticipo anterior. La Comision de Seguimiento velara por el orden de prioridades
de las peticiones, reservandose la facultad de introducir excepciones debidamente
justificadas.

En supuesto de acreditada necesidad se tramitard con cardcter de urgencia
la concesion efectiva del anticipo concedido.

El Ayuntamiento procurard gestionar préstamos a bajo interés para
adquisicion de primera vivienda o fines similares con las entidades financieras con las
que habitualmente colabora.

ARTICULO 65.- ASISTENCIA JURIDICA

La Corporacién garantizard la asistencia juridica ante Tribunales y otros
drganos externos,alo/as funcionario/as que lasoliciten y precisen por causa de conflictos
derivados de su trabajo. La asistencia podra consistir en:

- Representacion y defensa por Letrado/a municipal, el cual serd de libre
eleccién del funcionario/a de entre los que tiene en plantilla el Ayuntamiento. De no
ser posible, por razén justificada o conflicto de intereses, el Ayuntamiento abonard la
minuta de abogado/a externo/a hasta el limite méximo del baremo de honorarios que
tiene fijado el Colegio de Abogados.

- Abono de gastos y costas que puedan originarse, asi como la fianza que
pueda exigirse al funcionario/a.

Para ello se exigird que concurran los siguientes requisitos:

- Que el conflicto derive del ejercicio legitimo de las funciones o cargos puiblicos.

- Que el 6rgano jurisdiccional penal declare la inexistencia de responsabilidad criminal.
- Que sea dictaminado por la Comisién de Seguimiento y acordado por la Junta de
Gobierno Local.

- Que no exista conflicto de intereses.

Enel supuesto de abono de fianza, gasto o minutay se produce una posterior
declaracion de responsabilidad criminal deberdn devolverse las cantidades en su caso
abonadas.

ARTICULO 66.- AYUDA PARALA RENOVACION DEL PERMISO DE
CONDUCIR Y GASTOS DE COLEGIACION

1.-Al personal funcionarial que por razén del puesto asignado deban renovar
su permiso de conducir, la Corporacion les abonard los gastos de renovacion, previa
justificacion de su importe.

No serd de aplicacion esta ayuda sino a lo/as funcionario/as a los que se les
haya exigido en las bases de convocatoria para su ingreso dicho permiso con dictamen
favorable previo de la Comisién de Seguimiento.

Todo/a funcionario/a conductor, que, en el desempefio de sus funciones, y
en horas de trabajo, le sea retirado el permiso de conducir, serd en este perfodo adscrito
a otras funciones, respetandole sus retribuciones, previo dictamen de la Comision
de Seguimiento, siempre que la privacion del permiso no se deba a negligencia del
funcionario/a.

2.- La Corporacion abonard los gastos de Colegiacion Profesional de lo/
as funcionario/as para los que resulte imprescindible la misma por razén de su puesto
de trabajo y sea exigido por normativa.

ARTICULO 67.- AYUDAS PARA LAS VIUDAS/OS DE EMPLEADOS/
AS MUNICIPALES

Serd objeto de atencidn especial la situacion de necesidad econémica en
que puedan quedar las viudas/os de empleado/as municipales al fallecimiento de éstos,
especialmente si tienen a su cargo hijos menores de edad.

A tal efecto, las Areas de Servicios Sociales y de Personal efectuardn un
seguimiento, durante la vigencia del presente Acuerdo, de los casos concretos que
vayan plantedndose con objeto de disponer de un estudio econdmico para la adopcion
de medidas

CAPITULO VIII RELACIONES SINDICALES

ARTICULO 68.- DERECHOS SINDICALES

El Ayuntamiento de Cadiz respetard el derecho de lo/as funcionario/as
a sindicarse libremente. No se podra supeditar el empleo de un/a funcionario/a a la
condicion de que se afilie o renuncie a la afiliacién sindical, ni tampoco despedir a
un/a funcionario/a perjudicarlo de cualquier forma a causa de su afiliacién o actividad
sindical.

ARTICULO 69.- JUNTA DE PERSONAL

Es el 6rgano médximo representativo y colegiado, de la totalidad de los
funcionario/as de la Corporacién. La Junta tendrd las siguientes competencias:
A .- Ser oida respectivamente como Organo Colegiado en los supuestos en que se
siga expediente disciplinario a uno de sus miembros o cualquier/a funcionario/a de la
plantilla, quedando a salvo la audiencia del/a interesado/a.
B.- Ninguno/a de sus miembros podra ser trasladado de su puesto de trabajo por razones
de su actividad sindical.
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C.- Disponer de un nimero de horas mensuales de las correspondientes a su jornada
de trabajo, sin disminucién de sus retribuciones, para el ejercicio de sus funciones de
representacion que se fija en el equivalente a 40 horas mensuales.

Lo/as miembros de la Junta de Personal con retribuciones periddicas no

contempladas en un complemento especifico permanente, no derivado de circunstancias
referidas a la jornada de trabajo, veran regularizado su sueldo anual en comparacién
con el trabajo y retribuciones anual de un funcionario/a de igual categorfa. Dicha
regularizacion serd competencia de la Comision de Seguimiento.
D.- Por acuerdo de la Corporacion y la Junta de Personal podrdn acumularse las horas
disponibles por cada uno de lo/as distinto/as miembros de la Junta de personal, y en su
caso, de los Delegados de Personal, en uno o varios de sus componentes, sin rebasar el
maéximo total, pudiendo quedar relevado o relevados del trabajo, sin perjuicio de sus
retribuciones. La acumulacién deberd pactarse con la Corporacién.

Se podran computar conjuntamente las horas sindicales de los miembros de
la Junta de Personal y secci6n sindical de una misma Central. El cémputo serd anual,
con revision semestral de las horas acumuladas al fin de cada semestre.

E - Ninguno/ade sus miembros podrd ser sancionado/a o despedido/a durante el ejerciciode
sus funciones, ni en el afio siguiente a su cese como consecuencia de su actividad sindical,
salvo que durante dicho ejercicio incurra en algunas de las causas de responsabilidad
administrativa. En este caso, se estard a lo dispuesto en el apartado A) de este articulo.

F.- La Corporacion facilitard a lo/as representantes del personal funcionarial, locales
y medios necesarios para el cumplimiento de sus funciones.

Entre dichos medios se habilitardn para la Junta de Personal y Secciones
Sindicales locales adecuados para su actividad.

G.- Dispondrd en todos los Centros de trabajo de tablones de anuncios sindicales, de
dimensiones suficientes y espacios visibles.

H.- Participar con voz y sin voto en la Comision Informativa del Personal a través
de un/a portavoz asistido/a de otro/a miembro de la Junta de Personal en calidad de
asesor/a, segtin las materias a tratar en cada sesion.

ARTICULO 70.- GARANTIAS Y DERECHOS DE LA JUNTA Y
DELEGADO/AS SINDICALES

1. Expresar individual o colegiadamente, con libertad, sus opiniones en las
materias concernientes a la esfera de su representacion, pudiendo publicar o distribuir,
sin perturbar la organizacién del trabajo, las comunicaciones de interés sindical,
profesional, laboral o social que crean oportunas.

2.No podran ser discriminado/as en su promocion econdmica o profesional
por razén del desempefio de su representacion durante su mandato, ni dentro del afio
siguiente a la expiracion del mismo, salvo revocacion o dimision.

Los miembros de la Junta de Personal con retribuciones periddicas no
contempladas en un complemento especifico permanente, no derivada de circunstancias
referidas a la jornada de trabajo, verdn regularizado su sueldo anual en compensacién
con el trabajo y retribucién anual de un funcionario/a de igual categorfa. Dicha
regularizacion serd competencia de la Comision de Seguimiento.

3. Disponer de un nimero de 40 horas mensuales sin disminucion de sus
retribuciones, durante su jornada laboral, para ejercer las funciones de su cargo.

Quedan fuerade este computo las horas empleadas en reuniones convocadas
a peticion de la Corporacion, asi como aquellas empleadas en sesiones de negociacion
de Acuerdo.

El/la Presidente/a o Secretario/a o el/la miembro de la Junta de Personal
que ésta designe estara liberado/a, sin que el crédito de las horas correspondientes se
computen a ningtin efecto.

4. Podran acumularse las horas disponibles por cada uno de los distinto/
as miembros de la Junta de Personal, y en su caso de lo/as Delegado/as Sindicales, en
uno/a o vario/as de sus componentes, sin rebasar el méximo total, pudiendo quedar
relevado o relegado del trabajo, sin perjuicio de sus retribuciones.

La acumulacién de horas en uno/a o vario/as miembros de la Junta de
Personal se pactard con especificacion de la distribucion horaria que se adopte.

Se podran computar las horas sindicales con caracter anual, efectudndose
una revision de las acumuladas a fin de cada semestre.

5. Ningin/a miembro de la Junta de Personal o Delegado/a Sindical podra
ser despedido/a o sancionado/a durante el ejercicio de sus funciones, ni dentro del afio
siguiente de su cese, siempre que el despido o sancion se basen en la actuacion del/a
funcionario/aenelejercicio legal de surepresentacion. Enel caso de despido o cualquier
otra sancion por supuestas faltas graves o muy graves, deberd tramitarse expediente
contradictorio en el que serdn oidos, aparte del/a interesado/a un/a representante de la
Junta de Personal y el/la Delegado/a del Sindicato al que pertenezca. En el supuesto de
despido de representantes legales de lo/as funcionario/as, reconocido improcedente, la
opcion corresponderd siempre al funcionario/a, siendo obligada la readmision si el/la
interesado/a optase por ésta. Tendrd prioridad de permanencia en el puesto de trabajo
respecto a lo/as demds funcionario/as en los casos de traslado a otro centro.

6. Ninguno/a de lo/as representantes incluidos en este articulo podrd ser
trasladado de su centro de trabajo por causa de su actividad sindical, salvo acuerdo
expreso.

7. En los supuestos de traslado, cambio de turno por razén del servicio,
o supresion del puesto por un Plan de Empleo que afecte al/a representante sindical,
éste salvada su voluntariedad tendra prioridad de permanencia en su puesto.

8. Lo/as funcionario/as elegidos para desempefar cargos sindicales a nivel
provincial, autonémicos o estatal tendrd derecho a la suspension de su contrato con
reserva del puesto de trabajo y a que se le compute su antigiiedad mientras dure el
ejercicio de su cargo representativo, debiendo reincorporarse a su puesto de trabajo
dentro del mes siguiente a la fecha del cese.

9. Se facilitard a lo/as representantes de personal funcionarial el local y
medios necesarios para el cumplimiento de sus funciones.

10. Se dispondrd en todos los Centros de Trabajo de tablones de anuncios
sindicales, de dimensiones suficientes y en lugares visibles. Su puesta en préctica
serd llevada a cabo por lo/as responsables de cada dependencia, de acuerdo con los
representes del personal funcionarial.

ARTICULO 71.- OBLIGACIONES SINDICALES

1. Larepresentacién legal del personal funcionarial se obligaexpresamente:
a) Cumplir o respetar lo pactado y negociado por la Corporacion.

a) Guardar sigilo profesional.

¢) Desarrollar labores de estudio, trabajo y asistencia a la accién sindical de los
funcionario/as.

d) Notificar a la Corporacién cualquier cambio que se produzca en el dmbito de sus
6rganos de representacion.

2. El crédito de horas sindicales serd empleado por lo/as interesado/as
conforme a los siguientes criterios y procedimiento:
1°.- Debera constar debidamente actualizada la relacién de horas sindicales asignadas
a cada representante para la debida constancia en el Servicio de Personal y Centros
interesados.
2°- El empleo de horas sindicales deberd ser preavisado con un minimo de 48 horas
salvo urgencia o causa imprevista acreditada.

3°.-Lasalidadel centrode trabajoy el regreso, en su caso, seran formalizados
mediante un volante establecido al efecto donde consten los datos personales del
funcionario/a, hora de salida y hora de regreso, en su caso.

Si finaliza la jornada sin que regresara al centro, el indicado volante serd
entregado al dia siguiente.

4° - La Direccién de cada centro de trabajo o departamento determinard el
puesto de trabajo que asuma el control material de los partes de entrada y salida.

5°-Enaplicaciéndelalegislacion vigente, las horas empleadas en asistencia
areuniones de érganos colegiados contempladas en los Acuerdos vigentes, negociacion
colectiva o a requerimiento expreso de la Corporacion, no serdn computadas en el
crédito establecido

Todo ello sin perjuicio de los controles determinados en el apartado tercero.

ARTICULO 72.- SECCIONES SINDICALES

La Corporacién reconoce la existencia de Secciones Sindicales y la libre
afiliacién de lo/as funcionario/as a las mismas.

Lo/as funcionario/as afiliados a una central sindical legalmente constituida
podran crear su Seccion Sindical.

Las Secciones Sindicales con un minimo del 10% de los votos emitidos
en las elecciones a la Junta de Personal, tienen derecho a tres Delegado/as Sindicales;
este nimero de Delegado/as Sindicales serd conjunto para el personal funcionarial
y laboral. Las secciones sindicales con menos del 10% de los votos emitidos en las
elecciones a la Junta de Personal, pero hayan obtenido como minimo un miembro en
la junta de personal, tienen derecho a un/a Delegado/a Sindical.

Esto/as delegado/as podrdn dedicarse a sus actividades sindicales y gozardn
de las mismas garantias que lo/as miembros de la Junta de Personal, disponiendo de
40 horas mensuales retribuidas, para el ejercicio de sus funciones, pudiendo acumular
horas sindicales de lo/as miembros de la Junta de Personal de su propia central sindical
en los términos ya regulados.

ARTICULO73 .-FUNCIONES DELO/AS DELEGADO/AS SINDICALES

1.Representary defender los intereses de las respectivas centrales sindicales
y sus afiliado/as ante la Corporacion.

2. Ante cualquier conflicto se le reconoce a lo/as funcionario/as el derecho
de acceder a los 6rganos de representacion de la Corporacion por si por medio de un/a
representante de la seccion sindical.

3. Las Secciones Sindicales, tendran derecho a la informacion previa en los
cambios sustanciales de las condiciones de trabajo que vayan a producirse. Al mismo
tiempo, tienen derecho a recibir informacién y los datos que soliciten sobre temas
relacionados con lo/as funcionario/as, en el dmbito de su relacion laboral.

4. Podran difundir libremente publicaciones de carcter sindical en los
tablones de anuncios establecidos por la Corporacién en lugares que garanticen un
adecuado acceso para todos lo/as funcionario/as.

5. Actuar como canal de entendimiento de la Corporacién en las cuestiones
laborales que afecten a sus afiliado/As.

6. Derecho a disponer para el conjunto de sus afiliado/as de un maximo de
cinco dias de licencia anual no retribuida para asistir a cursos de formacion sindical,
previacomunicacién alacorporacién quince dfas antes y condicionado alas necesidades
del servicio.

7. En los supuestos de sanciones por faltas graves o muy graves, las
Secciones Sindicales podrdn emitir informe al respecto para su consideracién por la
Corporacion.

8. Las Secciones Sindicales que acrediten mas del 10% de los votos tienen
derecho a reunirse dentro de la jornada de trabajo y sin pérdida de sus retribuciones
un total de 6 horas anuales cada una.

9.- Poseerdn las mismas garantias y derechos reconocidos en este Acuerdo
a la Junta de Personal.

10.- La Corporaci6n habilitard los medios necesarios para el descuento de
las cuotas mensuales de lo/as afiliado/as a los distintos sindicatos que asi lo soliciten.
El importe de las cuotas se remitird a la central sindical correspondiente.

11.- Lo/as delegado/as sindicales podran renunciar a todo o parte de su
crédito de horas mensuales en favor de cualquier otro/a representante sindical.

ARTICULO 74.- ASAMBLEAS

1. Convocatoria. Estdn legitimado/as para convocar asamblea de personal
funcionario y solicitar su autorizacién:

a) La Junta de Personal.

b) Las Secciones Sindicales con representacion en la Junta de Personal siempre que
la realicen conjuntamente, un minimo de tres, para tratar temas de interés general.

¢) El 33% de la plantilla.

2. Requisitos formales. Serdn requisitos para poder celebrar una asamblea
los siguientes:

a) Se formulard con una antelacion de tres dfas hdbiles y se realizardn preferentemente
al final de la jornada.
b) Se sefalard la hora y lugar de la celebracion y el orden del dia a tratar.
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c) Si en el plazo de 24 horas anteriores a la fecha de celebracién de la reunién la
Corporacion no formulase reparo a la misma podré celebrarse sin mas. La Celebracién
de la reunion no perjudicard la prestacion de los servicios.

d) Cuando las reuniones hayan de tener lugar dentro de la jornada de trabajo habran
de cumplirse también los siguientes requisitos:

1. Que se convoque la totalidad del colectivo de que se trate.

2. Que no se rebase un total de 18 horas anuales.

3. Asamblea de Centros. Cuando por trabajarse en turnos, insuficiencia de los locales
o cualquier otra circunstancia, no pueda reunirse simultdneamente toda la plantilla sin
alterarel desarrollo del servicio, las diversas reuniones parciales que hayan de celebrase
se considerardn como una sola y fecha en el dia de la primera.

ARTICULO75 -PARTICIPACIONENMESAS DESUBCONTRATACION
DE SERVICIOS DE PERSONAL

La Junta de Personal designard un/a representante con voz y sin voto en
las Mesas de contratacién para la adjudicacion de servicios que, de no subcontratarse,
se realizarfan directamente por el personal de plantilla.

CAPITULO IX: PLAN DE IGUALDAD Y PROTOCOLOS

DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL,
ACOSO LABORAL, Y VIOLENCIA EXTERNA EN EL TRABAJO

ARTICULO 76.- PLAN DE IGUALDAD

Una vez finalicen los trabajos necesarios para la elaboracion del Plan de
Igualdad, se incorporara al presente texto como parte integrante del mismo, siendo
objeto de publicidad integra en la web municipal y una resefia en el BOP.

ARTTCULO 77-PROTOCOLOPARALA PREVENCION, DETECCIQN
ACTUACION Y REPARACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO

Se adjunta como Anexo nimero 10.

ARTICULO 78.- PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE A LA
VIOLENCIA DEL TRABAJO

Se adjunta como Anexo nimero 12.

ARTICULO 79.- PROTOCOLO DEACTUACION FRENTEALACOSO
LABORAL

Se adjunta como Anexo ndmero 11.

DISPOSICIONES

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA

REGLAMENTODELACARRERAPROFESIONALHORIZONTALDEL
PERSONAL FUNCIONARIO AL SERVICIO DEL AYUNTAMIENTO DE CADIZ

1. Concepto:

La carrera profesional horizontal se establece como el reconocimiento
individualizado de desarrollo profesional alcanzado y del desempefio del puesto de
trabajo, de acuerdo con la valoracién positiva, objetiva y reglada, respetando los
principios de igualdad, merito, capacidad y publicidad

El derecho a la carrera horizontal no se vera limitado por ninguna causa
organizativa ni de ordenacion de puestos de trabajo.

La carrera profesional, se caracteriza por ser voluntaria, individual, de
acceso consecutivo y gradual en el tiempo y retribuida

2. Objeto:

Elpresente Reglamentotiene por objeto laregulacion de la carrera profesional
horizontal prevista en el Art. 17 del TREBEP, pendiente de desarrollo por la legislacion
autonémica andaluza.

Dicha carrera no supone un cambio de puesto de trabajo, pero si adquirir
gradualmente nuevas competencias y responsabilidades.

3. Ambito de Aplicacién:

La carrera profesional serd de aplicacién a todos los puestos de trabajo
de funcionario/as de carrera del Excmo. Ayuntamiento de Cadiz. El/la funcionario/a
interino/a tiene derecho a la carrera horizontal en los mismo términos que el/la
funcionario/ade carrera, sin perjuicio de lanecesaria adaptacion ala naturaleza temporal
de su relacion, y al cardcter extraordinario y urgente de su nombramiento

4. Reconocimiento del sistema de carrera profesional horizontal:

Lavaloracion del desarrollo profesional parael reconocimiento del ascenso
a cada tramo se llevard a efectos mediante una comision técnica de cardcter colegiado
establecidaal efecto en laconvocatoria, que garantizard laobjetividad y la transparencia
del procedimiento. La Comisién Técnica tendrd la misma composicion que la Comisién
Paritaria regulada en el Art. 5 del ARCT.

La Delegacion de Personal pondrd en conocimiento de las secciones
sindicales y de lo/as miembros de la Junta de Personal, con periodicidad anual, la
informaci6n relativa a los reconocimientos de tramos realizados en cada convocatoria
para la carrera horizontal.

5. Estructura general del sistema de carrera horizontal:

La carrera se articula a través de la superacion de hasta un maximo de 6
niveles consecutivos (0 a 5). El nivel 0 no tiene asignado compensacion econdmica
alguna, por no requerirse ni experiencia profesional ni formacion previa. Los tramos
1 a 5 tienen una compensacién econdmica consolidable , de modo que adquirido un
grado ya no podrd perderse.

Elacceso al nivel 0, se realiza a través del ingreso como funcionario/a en el
Ayuntamiento de Cadiz. Para acceder al nivel 1 es necesario tener 6 afios de antigtiedad
reconocida. Para acceder a los siguientes niveles de forma progresiva y consecutiva
serd necesario:
1°.- Que hubiere transcurrido 6 afios desde la consolidacién del anterior nivel,computado
de la forma que mas adelante se desarrolla.
2°- Que se alcance una puntuacién minima, durante esos 6 aiios,de 5 puntos en el proceso
de valoracion, que esta conformado por los méritos que se relacionan en este documento.

De tal forma que con 30 afios trabajados y habiendo alcanzado los objetivos
de valoracion se adquieren los 5 niveles.

6. Solicitud y reconocimiento de los diferentes niveles de carrera:
1.Elnivel 1 se asignard de oficio una vez transcurrido el periodo minimo de antigiiedad
de 6 afios.

2. Con cardcter anual se realizard una convocatoria general para el acceso a los
distintos niveles, en las que el personal funcionarial podrd solicitar el derecho a un
nuevo reconocimiento de nivel y en el que podrd participar siempre que cumpla los
requisitos para ello. No se atenderdn solicitudes presentadas fuera de ese plazo de
convocatoria, entendiéndose denegadas por silencio administrativo transcurrido tres
meses desde su presentacion.

3. El Ayuntamiento resolverd la convocatoria general en un plazo maximo de 6 meses.
4. La fecha de efecto serd la que el/la funcionario/a cumpla los requisitos exigidos en
este Reglamento.

5. El reconocimiento por el Ayuntamiento de Cddiz que pudiera haber alcanzado su
personal funcionarial en el sistema de carrera profesional de otras administraciones
publicas requeriré la previa solicitud de homologacion ante 1a Comision de Seguimiento
y su reconocimiento .

7. Forma del computo del periodo de permanencia:

1. Seestablece un periodo de permanencia obligatorio en cada nivel de 6 aflos completos,
continuados 0 no.

2. A efectos de permanencia para la carrera profesional horizontal, computa el tiempo
de permanencia en servicio activo, asi como las situaciones administrativas que, de
acuerdo con lo establecido en la normativa estatal de cardcter basico y la normativa
andaluza de aplicacion, sea computable a efectos de carrera profesional.

3. Lo/as funcionario/as que accedan a un Subgrupo/Grupo superior continuaran
percibiendo la cuantia correspondiente en el nivel ya consolidado que tenfan en el
Subgrupo/Grupo de origen. En el supuesto de acceso a un Subgrupo/Grupo superior
por promocion interna el tiempo que hubiese estado en proceso de consolidacion del
nivel inferior aun no consolidado se computara para el siguiente nivel.

4.El periodo como funcionario/a interino/a es computable a efectos del reconocimiento
del tramo de carrera.

8. Criterios a valorar en la progresion de niveles de la carrera profesional:

El reconocimiento de los distintos niveles en que se estructura la carrera
profesional horizontal requiere, ademds de cumplir con el requisito de permanencia,
alcanzar la puntuacién minima fijada para el proceso de valoracion en 5 puntos, que
estd conformado por los siguientes méritos:

a) Formacion.
b) Transferencia, innovacion y difusién de conocimientos.
c) Puestos de trabajo de especial desempeifio.

Para alcanzar la puntuacién minima para superar el proceso de valoracion,
no serd necesario obtener puntos en los tres bloques de baremacion, pudiendo alcanzarse
dicha puntuacién con uno solo de los meritos.

No se tendrdn en cuenta los meritos alegados para alcanzar niveles ya
consolidados.

Los méritos alegados deben estar referidos al periodo de 6 afios en el cual
se solicita la consolidacion del nivel, no siendo vélidos méritos anteriores ain no
habiendo sido alegados para alcanzar niveles ya consolidados.

El resultado negativo del proceso de valoracion dard lugar a un tiempo de
espera de un afio para poder solicitar una nueva valoracion.

a. Formacién:

Valora los conocimientos adquiridos y las competencias adquiridas que
hayan quedado acreditadas o reconocidas, hasta un maximo de 5 puntos. En concreto:
1. Cursos de formacién organizados, impartidos u organizados por el Ayuntamiento de
Cadiz, o entidades pertenecientes al sector ptiblico entendiendo por tal lo dispuesto en
el Art. 19 de la LPGE 22/2021 de Presupuestos Generales del Estado para 2022, asf
como Sindicatos y Colegios Profesionales.

Se incluye en este apartado tanto la formacién presencial como online.

La determinacién de la puntuacién de los cursos respecto de las horas de
desempefio, vendrd establecida por el mismo baremo que se aplica a los concursos de
méritos para la promocidn interna vertical y la carrera vertical, resultando:

De 5 horas a 14 horas o hasta 2 dias .0,15 puntos.
De 15 a 40 horas de duracion o de 3 a7 dias.........coceevvvvvenennns .0,50 puntos.
De 41 a 70 horas de duracién o de 8 a 12 dias .0,70 puntos.
De 71 a 100 horas de duracion o de 13 220 dias........ccoeevevvevvereennene. 0,90 puntos.
De 101 a 200 horas de duracion o de 21 a 40 dfas..........cccccevevicrrieennee 1,50 puntos.
De 201 horas en adelante o mas de 40 dfas 2,50 punto.

Los cursos que no sean simplemente presenciales, sino que tengan reconocido ademds
la consideracion de apto/a, se valorardn con un 50 por ciento mas.

No se considerardn cursos las asignaturas correspondientes a una titulacion académica
oficial ni los cursos y/o asignaturas de master o doctorado.

2. Los titulos académicos, distintos a los exigidos para el acceso a la Funcién Piblica,
podran ser valorados siempre que guarden una relacion directa con las funciones a
desarrollar del empleado.

3. Se valorara los titulos oficiales de idiomas B1,B2,C1 y C2,los relativos a seguridad
laboral, asi como procedimientos técnicos e informdticos aplicables al Ayuntamiento
de Cédiz.

4. Otros, como carné de conducir, manipulacién de alimentos, productos infecciosos,
diferentes a los exigidos para el desempefio de las funciones propias del puesto, cuyo
conocimiento supongan un plus al ejercicio de las mismas.

b. Transferencia del conocimiento:

Serdn objeto de valoracion, hasta un méximo de 3 puntos, entre otras, las siguientes
actividades:

-Docencia, definida como la accién de impartir formacién al personal del Ayuntamiento
de Céadizy aotro/asempleados en su caso,dentro del Plan Formativo de laMancomunidad
de Municipios, Instituto Nacional de Administraciones Piblicas o cualquier otro Centro
Oficial de Formacién de Empleados Piiblicos o acogido al Plan Nacional de Formacion
Continua. Se incluye la formacion presencial y online. Se valorard cada formacién
impartida conforme al doble del baremo anterior (formacion recibida).

- Tutorfas, entendida como una modalidad de transferencia del conocimiento cuya
finalidad es formar en el desempefio de competencias profesionales. Se incluyen aqui,
entre otras, las relativas a tutorfas de personas en précticas o estudiantes, personas
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contratadas por Planes o Programas de Empleo o personas en régimen de voluntariado.
Se valorara por nimero de tutorfas 0,3 puntos por tutorfa.

- Coordinacién o participacion en grupos de trabajo para la elaboracién y puesta en
préctica de un proyecto profesional de interés para la administracién. Se valorara con
1 punto por cada proyecto.

- Participar efectivamente en los 6rganos de seleccion del personal del Ayuntamiento
de Cédiz como miembro de Tribunal. Se valorard con 0,3 por proceso selectivo en el
que se participe ,con un maximo de 3 puntos

8. Difusion del conocimiento:

Serdn objeto de valoracion, en funcién de su naturaleza, importancia y
trascendencia para el puesto de trabajo entre otras, las siguientes actividades:

- Direccidn, ejecucion o participacion en proyectos y/o trabajos de investigacion,
innovacién y/o calidad relacionados con la Administracién.

- Gestién del conocimiento, entendida como ladifusion e intercambio de conocimientos,
procedimientos y habilidades titiles para la realizacion de tareas profesionales.

Se valorard como méaximo con 3 puntos arazénde 1 punto por cadaactividad, pudiéndose
incrementar en funcién de la calidad de la publicacién hasta un 50 por ciento adicional.

9. Innovacién del conocimiento:

Serdn objeto de valoracion, en funcién de su naturaleza, importancia y

trascendencia para el puesto de trabajo, entre otras, las siguientes actividades:
- Publicaciones, definidas como elaboraciones profesionales editadas con fin divulgativo
relacionadas con las administraciones publicas, tanto en formato digital como en papel.
- Obtencion de reconocimientos publicos y premios, definidos como las menciones
publicas y galardones obtenidos por el reconocimiento de la trayectoria profesional o
por un trabajo sobresaliente de interés general y trasversal para toda la administracion.
Se valorard como méaximo con 3 puntos arazénde 1 punto por cadaactividad, pudiéndose
incrementar en funcién de la calidad de la publicacion o del reconocimiento hasta un
50 por ciento adicional.

10. Puestos de trabajo de especial desempefio:

Podran tener la consideracion de puestos de especial desempefio a los
efectos recogidos en este apartado, aquellos en los que concurren circunstancias que
dificultan la provision, la permanencia en los mismos o la organizacion del trabajo, asi
como aquellos puestos que entrafien una especial responsabilidad o dificultad. Entre
ellos pueden incluirse aquellos puestos en los que concurren entre otras, las siguientes
circunstancias:

* Puestos en los que por razén de las funciones no es posible el derecho a desayuno
0 merienda.

* Puestos de atencién a la ciudadania con un nivel de disputas importante (asuntos
sociales, policia, seguridad, personal, gestion de sanciones o recaudacion ejecutiva)
 Cambios de turnos asiduos (conserjeria-corre turnos).

* Puestos de desempefio de funciones con incidencia econdmica efectiva (dreas
con funciones principalmente econdmicas, expedicion de ordenes de pago, gestion
sanciones etc...)

Se valorard como méximo con 2 puntos a razén de 0,25 por afio completo.

11. Retribucién de Niveles:

Se establece como valor de un nivel para 2022 y 2023 en 22 euros
mensuales, abondndose en concepto de complemento de carrera profesional en catorce
mensualidades. Resultando las siguientes cantidades:

Importe Nivel 0 | Nivel 1 | Nivel 2 | Nivel 3 | Nivel 4 | Nivel 5
Unitario Nivel 2022/2023 22
Antigiiedad requerida 0 6 12 18 24 30
mensual(€) 0 22 44 66 88 110
anual(€) 0 308 616 924 1232 | 1540

Para el resto de vigencia del ARCT serdn las mismas cantidades con la
actualizacién de la LPGE para las retribuciones de lo/as funcionario/as piiblico/as.

12. Puesta en funcionamiento y abono:

La puesta en funcionamiento de esta propuesta supone que se le asigne a
lo/as funcionario/as de carrera e interino/as del Ayuntamiento de Cadiz, un nivel de
carrera horizontal equivalente a dividir entre 6 la antigiiedad reconocida a efecto de
trienios en el Ayuntamiento de Cddiz, a fecha de 1 de enero de 2022.

13. Disposicién Adicional:

Enel supuesto que lanormativa bdsica estatal o la autondmicarequierade la
necesaria adaptacion del presente sistema de carrera se procederd, previa negociacion,
a las adaptaciones oportunas al respecto.

14. Disposicion Transitoria:

El personal municipal que entre los meses de enero/2023 a diciembre/2023
alcance un multiplo de seis exacto, partiendo de la fecha de antigiiedad reconocida,
se integrardn en el tramo siguiente de forma automdtica con efectos del mes en que el
dia primero del mismo tengan dicho multiplo de seis.

De forma transitoria y en tanto no se desarrolle la normativa que resulte de
aplicacion relativa al sistema de carrera horizontal, la cuantia derivada de la aplicacién
del presente Reglamento por carrera profesional se realizard en el complemento de
productividad, manteniendose las cantidades en computo anual previstas en el punto 11.

En consecuencia, todas las referencias al complemento de carrera profesional
previstoenel presente Reglamento se entenderdn hechas, durante este perfodo transitorio,
a este nuevo complemento de productividad.

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA-BIS
COMPLEMENTO DEPRODUCTIVIDAD POR ESPECIALINTERES EINICIATIVA
EN EL DESEMPENO DEL PUESTO DE TRABAJO.

Se establece un complemento de productividad mensual singularizado a
aquello/as empleado/as que hubieren desempeiiado su puesto de trabajo con especial
interés e iniciativa respecto a la exigible con normalidad. Los factores a valorar son
los siguientes:

1. Iniciativa en la adquisicién de nuevos conocimientos y competencias
siempre que estén debidamente acreditadas o reconocidas. En concreto se valoraran:
- Cursos de formacién organizados, impartidos u organizados por el Ayuntamiento de
Cadiz, o entidades pertenecientes al sector ptiblico entendiendo portal lo dispuestoenel
Art. 19 de la LPGE 22/2021 de Presupuestos Generales del Estado para 2022, asi como
Sindicatos y Colegios Profesionales. Se incluye en este apartado tanto la formacion
presencial como online. No se considerardn cursos las asignaturas correspondientes a
una titulacién académica oficial ni los cursos y/o asignaturas de master o doctorado.
- Los titulos académicos, distintos a los exigidos para el acceso a la Funcién Piblica,
podran ser valorados siempre que guarden una relacion directa con las funciones a
desarrollar del empleado.

-Sevaloraralostitulos oficiales de idiomas B1,B2,C1y C2,losrelativos a seguridad laboral,
asf como procedimientos técnicos e informéticos aplicables al Ayuntamiento de Cadiz.

- Otros, como carné de conducir, manipulacién de alimentos, productos infecciosos,
diferentes a los exigidos para el desempeilo de las funciones propias del puesto, cuyo
conocimiento supongan un plus al ejercicio de las mismas.

2. Participacion activa en actividades adicionales a las normales del puesto
de trabajo que supongan unatransferencia del conocimiento. Serdn objeto de valoracion,
entre otras, las siguientes actividades:

-Docencia,definida como laaccion de impartir formacion al personal del Ayuntamiento
de Cadizy aotro/asempleados ensu caso,dentro del Plan Formativo de laMancomunidad
de Municipios, Instituto Nacional de Administraciones Piblicas o cualquier otro Centro
Oficial de Formacién de Empleados Piblicos o acogido al Plan Nacional de Formacién
Continua. Se incluye la formacion presencial y online.

- Tutorfas, entendida como una modalidad de transferencia del conocimiento cuya
finalidad es formar en el desempefio de competencias profesionales. Se incluyen aqui,
entre otras, las relativas a tutorfas de personas en précticas o estudiantes, personas
contratadas por Planes o Programas de Empleo o personas en régimen de voluntariado.
- Coordinacién o participacién en grupos de trabajo para la elaboracidn y puesta en
practica de un proyecto profesional de interés para la administracion.

- Participar efectivamente en los 6rganos de seleccion del personal del Ayuntamiento
de Cédiz como miembro de Tribunal.

3. Participaci6n en proyectos a nivel de direccion, ejecucion en proyectos
y/otrabajos de investigacion, innovacion y/o calidad relacionados con la Administracion
asf como la difusion e intercambio de conocimientos, procedimientos y habilidades
ttiles para la realizacion de tareas profesionales.

4. Realizacién de publicaciones profesionales editadas con fin divulgativo
relacionadas con las administraciones publicas, que redunden en la mejora de la
prestacion del servicio. Asf como la obtencion de reconocimientos piblicos y premios,
definidos como las menciones publicas y galardones obtenidos porel reconocimiento de
la trayectoria profesional o por un trabajo sobresaliente de interés general y trasversal
para toda la administracion.

5. Desempeiio de puestos de trabajo que requieran un esfuerzo superior al
normal de la actividad profesional, por tener una especial dificultad de prestacidn, tales
como puestos en los que por razon de las funciones no es posible el derecho a desayuno
o merienda; puestos de atencion a la ciudadania con un nivel de disputas importante
(asuntos sociales, policia, seguridad, personal, gestién de sanciones o recaudacion
ejecutiva), puestos con cambios de turnos asiduos (conserjerfa-corre turnos)., o puestos
de desempefio de funciones con incidencia econémica efectiva (dreas con funciones
principalmente econdmicas, expedicion de ordenes de pago, gestion sanciones etc....)
Régimen de devengo y abono: Se devengard en los términos, condiciones y cuantias
establecidos en la Disposicién Adicional Primera que sean compatibles con lanaturaleza
del complemento de productividad. De conformidad con el articulo 45 una vez se
implante por normativa legal la carrera profesional dejard de aplicarse el presente
complemento de productividad por especial interés e iniciativa.

DISPOSICION ADICIONAL SEGUNDA

Se modifica el Acuerdo Plenario de fecha 7 de septiembre de 2001 por el
que se establecen los tramos del complemento especifico, afiadiéndose a la cantidad
mensual de cada tramo y grupo una cantidad fija resultante de la eliminacién del anterior
complemento de productividad mensual fijo y periddico,de modo que en computo anual
las cuantfas sean las mismas. Si como consecuencia de la adicién de esta cuantia fija
por tramo, las retribuciones anuales de algin puesto son distintas a las que se tenfan
antes de su adicion, se incrementard o detraerd el CE mensual a través de un factor
corrector en la cantidad necesaria para que las retribuciones anuales sean idénticas.
Quedando del siguiente modo*:

GRUPO Al |importe fijo| TRAMOS| DESDE | HASTA | EU./mes EU/aio
324 47 1 803 929 917.06] 11.004,77
324 47 2 930]  1.056)] 1.003,97| 12.047,62
82114 324 47 3 1.057)  1.183] 1.090,87] 13.09047
324 47 4 1.184)  1.310] 1.177,78] 14.133,31
379,64 5 1.311)  1437) 131985 15.838,15
427,17 6 1438  1.564f 145428] 17451735
427,17 7 1.565]  1.691] 1.541,18] 18.494,20
427,17 8 1.692| 1.818] 1.628,09] 19.537,05
427,17 9 1.819]  1.945[ 1.71499] 20.579,90
846,07 10 1.946f 2072 2.220,80] 26.649,58
GRUPO A2 TRAMOS| DESDE | HASTA | EU./mes | EU/aio
269,38 1 699 758 768,23 9.218,72
269,38 2 759 819 809,28 9.711 40
269,38 3 820! 879 851,02 10.212,30
269,38 4 880 939 892,08]  10.704,98
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GRUPO A2 TRAMOS | DESDE | HASTA | EU./mes | EU/aiio 233,84 5 707 773 740,21 8.882,46
269,38 5 940 1.000 933,14 11.197,67 233,84 6 774 839 786,05 9.432,63
276 A5 6 1.001)  1.060 981,94 1178334 233,84 7 840 906 831,22 9.974,58
276 45 7 1.061 1.120] 1.023,00] 12.276,02 233,84 8 907 972 877,06 10.524,74
276 45 8 1.121]  1.180] 1.064,06] 12.768,70 23384 9 973  1.039 92222 11.066,70
276 45 9 1.181] 1.241] 1.105,12] 13.261,39 233,84 10 1.040]  1.105 968,07 11.616,86
276 45 10 1.242)  1.301] 1.146.86 13.7612,28 G,Eglf}? TRAMOS | DESDE | HASTA | EU/mes | EU/aiio
GRUPO C1 TRAMOS | DESDE | HASTA | EU./mes EU/afo
237.90 | 539 602 62862] 754349 229,90 1 315 343 45502  5.460,29
23790 2 603 666 67242 8.069.02 229,90 2 344 371 474 87 5.698,43
23790 3 667 731 71621 859455 229,90 3 372 400 494,03 5.928,34
237.90 4 730 795 76069]  9.12829 229,90 4 401 429 513,87 6.166 47
26938] 5 796] 859  83597] 1003165 229901 5 4301 457) 533.72f 6.40461
26938 7 924 987 92356]  11.082.71 229,90 7 487 515 572,72  6.872,66
26038 8 988] 1.051] 967,35 11.608.24 229901 8 16] 5431  59257] 7.110.79
26938] 9 1052] 1116 101115 12.133,76 229901 9 441 572 611,73  7.340,71
26938] 10 L117[ 1180]  1.055,63]  12.667,51 229.90] 10 3731 601) 63157) 757884
GRUPO C2 TRAMOS | DESDE | HASTA | EU/mes | EUJafio *Dado que los redondeos en esta tabla realizada en excel no son iguales a
233,84 1 441 507 558,19 6.698.23 los que realiza el programa de gestién de ndminas , los CE actuales cuyo importe en el
233 84 2 508 573 604.03 7248 40 programa de némin_as sea mayor al sefialado en la tabla (_salv_o error) seran respetados.
- - - Como consecuencia de ello se procede a la actualizacién de las retribuciones
233,34 3 574 640 649.20 7.790.35 complementarias de la Relacion de Puestos de Trabajo , siendo las siguientes, y sin
23384 4 641 706 695,04 8.340,51 perjuicio de lo dispuesto en el documento organizativo para cada Centro de Trabajo:
CE factor .
PUESTO G| NCD (f:a]cat(éf::;) corrector d(s&]::r(cs()lrr;) (factngDed) (tg&]ifgcst.)
(eq.product)
SECRETARIO/A All 30 2.220,80 538,22  2.759,02 602,95 3.36197
INTERVENTOR/A All 30 222080 538,22  2.759,02 602,95 3.361,97
TESORERO/A All 30 2.220,80 538,22  2.759,02 602,95 3.361,97
VICESECRETARIO/A/VICEINTERVENTO/A Al 30 2.220,80 0,00 2.220,30 602,95 2.823,75
DIRECTOR/A DE AREA Al 30 2.220,80 000 2.220,30 602,95 2.823,75
LETRADO/A-COORDINADOR/A (AS. JURIDICA) Al 28 1.454,28 000 1.45428 602,95 2.057.23
JEFE/A SERVICIO GEST.E INSP.TRIBUTARIA All 27 1.628,09 0,00 1.628,09 364 45 1.992,54
JEFE/A SERVICIO URBANISTICO Al 27 1.541,18 0,00 1.541,18 364 45 1.905,64
JEFE/A DEPARTAMENTO JURIDICO AREA FAMILIA All 27 1.45428 000 145428 36445 181873
JEFE/A SERVICIO DE INTERVENCION Al 27 1.454,28 000 1.45428 36445 181873
ADJUNTO/A DIRECCION DE URBANISMO Al 27 1.45428 000 1.45428 36445 181873
GERENTE FM.MUJER/ GERENTE IMD Al 27 145428 -47.53 1.406,75 364 45 1.771,20
DIRECTOR/A DE CULTURA All 27 1.319.85 47531 136737 36445 1.73183
DIRECTOR/A DE TURISMO All 27 1.319.85 47531 136737 36445 1.73183
INSPECTOR/A DE SERVICIOS-ASESOR/A-ECONOMIA Al 27 1.319.85 000 131985 364,45 1.684,30
JEFE/A SERVICIO SANIDAD Al 27 1.319.35 47531 136737 13399 1.501,36
JEFE/A SECCION TEATROS Al 27 1.319.35 47531 136737 36445  1.73183
DIRECTOR/A DE TRAFICO, P. CIVIL,ALUMBRADO Y PARQUE M. Al| 26 1.177,78 55,17 1.232,94 364 45 1.597,39
DIRECTOR/A DEL CMI Al 26 1.177,78 55,17) 123294 36445 1.597.39
JEFE/A SECCION TPTES., VIAS PUBLICAS Y MULTAS All 26 1.177,78 55,17) 123294 36445 1.597.39
ADJUNTO/A JEFE/A SERVICIO INSPECCION TRIBUTARIA Al 26 1.319.35 000 131985 13399 145384
ADJUNTO/A DIRECCION AREA PERSONAL Al 26 1.319.35 000 1.319.85 364,45  1.684,30
ASESORIA JURIDICA DEL AREA DE SEGURIDAD CIUDADANA Al| 26 1.177,78 0,00 1.177,78 133,99 1.311,77
TECNICO/A S. ECONOMISTA(INTERVENCION) All 25 1.177,78 55,17) 123294 36445 1.597.39
JEFE/A SECCION TECNICO/A PLANEAMIENTO Y GEST All 25 1.177,78 000 1.177,78 13399 1.311,77
JEFE/A SECCION TECNICO/A CONTROL Y D.URBANIST. Al 25 1.177,78 000 1.177,78 13399 1.311,77
JEFE/A SECCION TECNICO/A EDIFICACION Al 25 1.177,78 000 1.177,78 13399 1.311,77
JEFE/A SECCION ADMINISTRATIVA URBANISMO/SECRETARIA FMM All 25 1.090,87 0,001  1.090,87 13399 1.224 86
JEFE/A SECCION DE ARCHIVOS Al 25 1.090,87 0,00 1.090.87 13399 1.22486
JEFE/A SECCION BIBLIOTECAS All 25 1.090,87 0,00 1.090,87 13399 1.22486
JEFE/A SECCION MUSEOS Al 25 1.090,87 0,00 1.09087 13399 1.22486
ARQUITECTO/A Al 23 1.090,37 0,00 1.090,87 13399 1.224 86
INGENIERO/A DE CAMINOS Al 23 1.090,87 0,001  1.090,87 133991 1.22486
INGENIERO/A INDUSTRIAL/TELECOMUNICACIONES/TRANCISION ENER. Al| 23 1.090,87 0,00 1.090,87 133,99 1.224 86
LETRADO/A ASESORA All 23 1.003,97 0,00 1.003,97 13399 1.137,96
TECNICO/A SJUVENTUD / TS CULTURA/TS MUSEOS All 23 1.003,97 0,00 1.003,97 13399 1.137,96
MEDICO/A Al 23 1.003,97 0,00 1.003,97 66,99] 1.070,96
PSICOLOGO/A All 23 1.003,97 0,00]  1.003,97 66,99  1.070,96
VETERINARIO/A All 23 1.003,97 0,00]  1.003,97 66,99 1.070,96




26 de julio de 2023 B.O.P.DE CADIZ NUM. 141 Pégina 17

CE factor .
PUESTO G| NCD %a}cstgf:;) corrector d(é(.i]i(csolrri) (factgfbed) (tgii\gi)
(eq.product)

TAG-TAE BASE (DED 272H) Al| 23 1.003.97 000 100397 364435 136842
TAG-TAEBASE/T.S.INFORMATICA/T.S MEDIO AMB/ARQUEOLOGO Al| 23 1.003.97 000 100397 6699 107096
JEFE/A PROGRAMA (A SOCIALES) A2 24 1.146.86 706| 113979 33397 147377
DIRECTOR/A DE MANTENIMIENTO Y EQUIP. URBANO A2 24 1.06406 000 106406 33397 139803
JEFE/A SECCION ADMON. PERSONAL a2 24 1.06406 000 106406 33397 139803
DIRECTOR/A I1.DD. MUNICIPALES ol » 1.082.18 706|  1075.02] 33397 140909
JEFE/A DPTO. GESTION HACIENDA | 2 102300 06| 101504 33397 134991
TECNICO/A MEDIO FIESTAS | 2 122843 06| 122136 33397 155534
INGENIERO/A T.AGRICOLA(OFICINA TECNICA) ol 2 933,14 706] 94020 12278 106299
INGENIERO/A T.INDUSTRIAL(TRAFICO) ol » 933,14 706] 94020 12278 106299
TECNICO/A MEDIO MULTAS ol 2 933,14 706] 94020 33397 12748
JEFE/A NEGOC.ADMON. PERSONAL(PERSONAL) | 2 933,14 706| 94020 12278 1062.99
TECNICO MEDIO GESTION Ao 2 892,08 000 89208 33397 122606
INGENIERO/A T.INDUSTRIAL(URBANISMO) A 2 933,14 000 9334 12278] 105592
ARQUITECTO/A T(CONTROL Y DISCIPLINA URBANISTICA) A 2 933,14 000 9334  12278] 105592
ARQUITECTO/A T(OFICINA TECNICA) | 2 933,14 000 9334  12278] 105592
INGENIERO/A T.OBRAS PUBLICAS a2 21 933,14 000 9334 12278] 105592
ASISTENTE/A SOCIAL Aol 2 933,14 000 933,14 000 933,14
TECNICO/A PREVENCION RRLL | 2 933,14 000 9334  12278] 105592
TECNICO/A GESTION (FMM) a2 2 908 81 000  o08s1]  12278] 1.031.60

TECNICO/A GESTION | 2 892,08 000 89208 6139 95347

TECNICO/A GESTION HACIENDA 2| 21 892,08 000  89208] 6139 95347

D.UE. a2 21 892,08 000]  89208] 6139 95347

TECNICO/A MEDIO JUVENTUD Ao 2 1.179.62 000 117962 33397 151359
DIRECTOR/A ESCUELA INFANTIL M. A 2 851,02 000 85102 6139 924
MAESTRO/A-PROFESOR/A | 2 851,02 000 85102 000 85102
AYUDANTE ARCHIVO/BIBLIOTECA ol 2 851,02 000 85102 000 85102
AYUDANTE TECNICO/A DE MUSEOS | 2 851,02 000 85102 000 85102
TECNICO/A M. LIMPIEZA Aol 2 9268 000 92628 6139 987,67
TECNICO/A M. MEDIO AMBIENTE a2 20 872,78 000 87278 33397 120675
TECNICO/A MEDIO TURISMO a2 20 809,28 000 80928  12278] 93207
GERENTE FMC a2 26 117962 15779 133741 33397 167138
TECNICO/A GESTION(ESTADISTICA) 2| 20 809,28 000 80928  12278] 93207
TECNICO/A MEDIO GESTION AASS/TM DROGAS 2| 20 809,28 000 80928 6139 870,68
TECNICO/A MEDIO INFORMATICO 2| 20 809,28 000 80928 6139 870,68
TECNICO/A GESTION ENSENANZA 2| 20 809,28 000 80928 6139 870,68

TECNICO/A MEDIO COMERCIO /TEATROS a2 20 809,28 000 80928 6139 87068
EDUCADOR/A SOCIAL (AA SS.) 2| 20 809,28 000 80928 6139 87068
TECNICO/A MEDIO (TRAFICO Y PROTECC. CIVIL) 2| 20 80928 000 80928 000 80928
TECNICO/A MEDIO (CONSUMO) 2| 20 809,28 000 80928 000] 80928
JEFE/A NEGOCIADO NOMINAS ci| 20 83597 000 83597  35406] 148145
JEFE/A NEGOCIADO ACTAS ci| 20 83597 000 83597  35406] 1.19003
DELINEANTE JEFE/A ci| 20 83597 000 83597 11063  946.60

JEFE/A NEGOCIADO cil 1 71621 3149 74770]  5531] 80301
JEFE/A NEGOCIADO ci| 20 83597 000 83597  11063]  946.60
JEFE/A NEGOCIADO REGIMEN INTERIOR ci| 19 71621 3149 74770] 30091 104861
JEFE/A NEGOCIADO-FUNDACIONES Y OOAA cil 1 71621 3149 74770] 11063 85833
JEFE/A NEGOCIADO MERCADO cil 1 71621 3149 74770]  5531] 80301
COORDINADOR/A ADMINISTRATIVO/A ALCALDIA ci| 20 102058 000 102058 30001 132149
COORDINADOR/A PROTECCION CIVIL ci| 19 71621 3149 74770] 30001 104861
COORDINADOR/A DE PROGRAMAS CULTURALES, COMUNICACION Y DIFUSION |C1| 19 06269 3149  994.18|  30091] 129509
COORDINADOR/A INSPECC LIMPIEZA-M-AMBIENTE ci[ 20 1.180.83 000 118083  30091] 148174
DIRECTOR/A DE CONSUMO cl » 1.070.86 000 107086 11063 1.18149
COORDINADOR/A GENERAL PR. JUVENTUD E INFANCIA ci| 20 112625 000 112625 30001 1427.15
COORDINADORA GENERAL FIESTAS-DEPORTES ci| 20 118176 000 118176 30001 148267
INSPECTOR/A TECNICO/A DE CONSUMO ci| 21 87976]  66.06] 94593  5531] 100124
INSPECTOR/A DE MEDIO AMBIENTE ci| 18 672,42 1884 69126] 300901 992,16
ADMINISTRATIVO/A ci| 18 672,42 000 67242 000 67242
ADMINISTRATIVO/A NOMINAS ci| 18 672,42 000 61242 30001 97333
ADMINISTRATIVO/A ALCALDIA/PRESIDENCIA ci| 18 813,24 000 81324 5531] 86855
ADMINISTRATIVO/A FIESTAS ci| 18 918.90 000  91890]  30091] 121981
ADMINISTRATIVO/A (50 horas)/TAUX MICROINFORMATICO ci| 18 672,42 000 61242  ssal| 72773
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ADMINISTRATIVO/A (100 horas) ci| 18 67242 00| 61242 11063 78305
TECNICO/A CONTROL ASISTENCIA ci| 18 672,42 000 61242 11063 78305
TECNICO/A ATENCION CIUDADANO Y CENTRAL TELEFONICA ci| 18 672,42 000| 67242 00| 67242
TECNICO/a COMUNICACION POLICIA ci| 18 672,42 000 671242 30001] 97333
DELINEANTE ci| 1o 716,21 3149 74770]  5531] 80301
AUX.ARCHIVO Y BIBLIOTECA Y MUSEO ci| 1o 71621 000 71621 000 71621
AUXFISCAL URBANISTICO ci| 2 879,76 1588 89565 5531 95096
AUXILIAR DE MUSEOS ci| 1o 83597 3149  80448]  5531]  859.80
AUXILIAR DE BIBLIOTECAS ci| 1 108245 3149 105097 11063 1.16159
TECNICO/A AUXILIAR INFORMATICO/A/ T.A PROTOCOLO ci| 20 879,76 000 87976] 11063 99039
TECNICO/A AUXILIAR DE SERVICIOS SOCTALES ci| 18 672,42 000 67242 000 67242
CAPATAZ sin dedicacion ci| 1o 760,69 000 760,69 000 76069
CAPATAZ dedicacion 50h ci| 1 760,69 000 76069  5531] 81600
CAPATAZ dedicacion 100h ci| 1 760,69 000 76069 11063 87132
CAPATAZ dedicacion 272h (PLAYAS) ci| 760,69 000 76069  30091] 1.061.60
TECNICO/A JEFE/A ELECTRICIDAD ci| o 1.007.17 000 1007.17]  30091] 130808
TECNICO/A JEFE/A TRAMOYA ci| 1 1.007.17 000 1007.17]  30091] 130808
ENCARGADO/A GRAL tréfico ci| 20 108245 000 108245  5531] 1.137.77
ENCARGADO/A GRAL. dedicacion 50h ci| 20 83597 000 83597  5531] 8918
ENCARGADO/A GRAL. (VIGILANCIA DEP. MUNICIPALES) ci| 20 83597 000 83597 30091] 1.13688
ENCARGADO GRAL DEPORTES (JIA+272 h) ci| 20 1.082.45 000 108245  30001] 138336
ENCARGADO/A GRAL (DEPORTE)/POLIDEPORTIVO/NUEVOS PABELLONES ci| 20 1.082.45 000 108245 5531] 1.137.77
ENCARGADO/A GRAL (REG.INTERIOR) ci| 20 923,56 000 92356] 30001 122447
ENCARGADO/A GRAL (ENSENANZA) ci| 20 904,82 000 90482  11063] 101545
ENCARGADO/A GRAL PMOVIL /DESINFECCION ci| 20 936,21 000 93621 5531 99152
ENCARGADO/A GRAL (JARDINES) ci| 20 83597 000 83597  30091] 1.13688
ENCARGADO/A GRAL (PLAYAS) ci| 20 1.082.45 000 108245  30091] 138336
ENCARGADO/A GRAL (LIMPIEZA DEPMUN.) ci| 20 1.082.45 000 108245 11063 1.19308
ENCARGADO/A GRAL.(VIAS Y OBRAS) ci| 20 83597 000 83597 5531] 89128
ENCARGADO/A GRAL (VIAS Y OBRAS)+IIA ci| 20 1.082.45 000 108245  5531] 113777
COORDINADOR/A(TEATROS/G.T.FALLA) ci| 20 1.082.45 000 108245  30091] 138336
TECNICO/A RESPONSABLE INFORMATICO ci| 20 1.082.45 000 108245  30001] 138336
TECNICO/A CULTURA (PALILLERO, ALCANCES BALUARTE) ci| 1 1.007.17 000 100707 11063 1.117.80
TECNICO/A CULTURA (TEATROS/LECHERA/FIT) cil 1 1.007.17 000 1007.17]  30091] 130808
TECNICO/A CULTURA(BIDON LA VINA) ci| 1 760,69 000 76069 11063 87132
TECNICO/A PROTECCION CIVIL ci| 18 672,42 000 671242 30001 97333
TECNICO/A DEPORTES lunes a viernes sin ded) ci| 1 760,69 000 760,69 000 76069
TECNICO/A DEPORTES lunes a viernes+ 50h ) ci| 1o 760,69 000 76069  5531] 81600
TECNICO/A DEPORTES(JP+DDEE) ci| 1o 887,52 000 88752 5531] 94283
TECNICO/A DEPORTES(P) ci| 1 78728 000 78728 5531] 842,59
TECNICO/A GUARDERIA cil 18 672,42 000 6724 000 67242
TECNICO/A JUVENTUD (JIA+50h) ci| 1 1.007,17 000 100717 5531] 106249
TECNICO/A JUVENTUD ci| o 87281 000 87281 5531|9282
TECNICO/A ANALISIS INFORMATICO ci| 18 672,42 000 61242 30001 97333
TECNICO/A FIESTAS (JIA+100H) ci| 18 918,90 000 91890  11063] 102953
TECNICO/A TURISMO ci| 18 772,66 000 77266 11063 88329
TECNICO/A GUARDERIA ci| 18 672,42 000 67242 000 67242
TECNICO/A LENGUAJE SIGNOS ci| 18 672,42 000 67242 000 67242
TECNICO/A CULTURA (JIA+272h) ci| 18 918,90 000 91890 30001 121981
TECNICO/A CULTURA (100h) | 18 672,42 000 61242 11063 78305
TECNICO/A CULTURA (JTA+100h) ci| 18 918,90 000 91890  11063] 102953
TECNICO/A FIESTAS/ACTIVIDADES (JIA+272h) ci| 18 918,90 000 91890 30001 121981
TECNICO/A COMUNICACION (CULTURA) ci| 18 918,90 000 91890 30001 121981
FUNCIONARIO TECNICO/A OPERARIO NO PROCEDENTE DE LABORAL SIN FUNCIONARIZACION
TECNICO/A OPERARIO/A SIN DEDICACION cl 18 71621 000 71621 000] 71621
TECNICO/A OPERARIO/A DED 50 H ci| 18 71621 000 71621 5s31| 77153
TECNICO/A OPERARIO/A DED 100H ci| 18 716,21 000 71621 11063 82684
TECNICO/A OPERARIO/A DED 272H ci| 18 716,21 000 71621 30001 1017.12
TECNICO/A DESINFECTOR/A ci| 18 716,21 000 71621 000 71621
FUNCIONARIO TECNICO OPERARIO NO PROCEDENTE DE LABORAL CON FUNCIONARIZACION
TECNICO/A CONDUCTOR/A c| 18 827,00 000] 827,00 000] 827,00
TECNICO/A CONDUCTOR/A (ALCALDIA) ci| 18 1.073.49 000 107349 30091 137439
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TECNICO/A COND MECANICO/A CI| 18 827,00 0,00 827,00 0,00 827,00
TECNICO/A ELECTRICISTA (TEATROS/G.T.FALLA) Cl| 18 1.116,17 0,00] 1.116,17 30091 141708
TECNICO/A POLIVALENTE (TEATROS/G.T.FALLA) CI| 18 1.116,17 0,00] 1.116,17 30091 141708
TECNICO/A ELECTRICISTA (REGIMEN INT.) CI| 18 1.079,54 0,00] 1.079,54 110,63  1.190,17
TECNICO/A INSTAL DEPORTIVAS(CON ASIMILACION) CI| 18 1.340,19 -3149)  1.308,70 0,00 1.308,70
TECNICO/A JARDINERO/A CIl| 18 827,00 0,00 827,00 0,00 827,00
TECNICO JARDINERO/A PARQUES Y JARDINES Cl| 18 912,96 0,00 912,96 30091 1.213.87
TECNICO/A MECANICO/A CI| 18 827,00 0,00 827,00 0,00 827,00
TECNICO/A TRAMOYISTA CI| 18 1.116,17 0,00] 1.116,17 30091 141708
FUNCIONARIO PROCEDENTE DE LABORAL NIVEL 3- Cl1
TECNICO/A POLIVALENTE/T. FONTANERO/A CI| 18 827,00 0,00 827,00 0,00 827,00
TECNICO/A MANTENIMIENTO(REG. INTERIOR) CI1| 18 1.079,54 0,001 1.079,54 110,63  1.190,17
TECNICO/A POLIVALENTE Cl| 18 799,84 0,00 799,84 30091|  1.100,75
FUNCIONARIO PROCEDENTE DE LABORAL NIVEL 3- C2
TECNICO/A POLIVALENTE PLAYAS CI| 18 770,13 0,00 770,13 110,63 880,76
TECNICO/A ALMACEN (MTO URBANO) CI| 18 759,15 0,00 759,15 0,00 759,15
TECNICO/A SUPERVISOR/A Cl| 18 759,15 0,00 759,15 0,00 759,15
TECNICO/A MANTENIMIENTO (MUSEOS) Cl 18 1.056,19 0,00 1.056,19 110,63 1.166,82
TECNICO/A DEL DEPOSITO VEHICULOS Ccif 18 759,15 0,00 759,15 110,63 869,78
TECNICO/A OPERARIO POLIVALENTE CIAM CI| 18 787,88 0,00 787,88 5531 843,19
TECNICO/A INSTAL DEPORTIVAS(EXCL.C POLIDEPORTIVO C. DE CADIZ) CI| 18 1.035,72 0,00] 1.035,72 0,00] 1.035,72
TECNICO/AINSTAL.DEPORTIVAS(EXCL.C.POLIDEPORTIVO C. DE CADIZ) CI| 18 1.011,78 0,00] 1.011,78 0,00] 1.011,78
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A C2| 16 604,03 0,00 604,03 0,00 604,03
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A(ALCALDIA) C2 16 744 85 0,00 744 85 49,29 794,14
AUXILIAR TECNICO/A CULTURA-TEATROS C2 16 850,51 0,00 850,51 268,13 1.118,64
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A (100h)/AUX.T. JUVENTUD C2| 16 604,03 0,00 604,03 98,58 702,61
AUXILIAR TECNICO/A (J.INF.) C2| 16 616,66 0,00 616,66 0,00 616,66
AUXILIAR TECNICO/A(GUARDERIA) C2| 16 639,82 0,00 639,82 0,00 639,82
AUXILIAR TECNICO/A VIGILANCIA C2 15 649,20 0,00 649,20 268,13 917,32
AUXILIAR SERV.GRALES (SIN DED) C2 16 624,80 0,00 624 80 0,00 624,80
AUXILIAR SERV.GRALES(100H)-BIBLIOTECA EXTR. C2 16] 624,80 0,00 624,80 98,58 723,38
FUNCIONARIO AUXILIAR TECNICO OPERARIO NO PROCEDENTE DE LABORAL CON FUNCIONARIZACION
AUXILIAR TECNICO/A ALBANIL c2| 15 695,42 0,00 695,42 0,00 695,42
OFICIAL ALBANIL (REG. INTERIOR) C2| 15 941,90 0,00 941,90 98,58 1.04048
AUXILIAR TECNICO/A MECANICO/A C2| 15 616,65 0,00 616,65 0,00 616,65
FUNCIONARIO AUXILIAR TECNICO/A OPERARIO NO PROCEDENTE DE LABORAL Y SIN FUNCIONARIZACION
AUXILIAR TECNICO OPERARIO SIN DEDICACION C2| 15 604,03 0,00 604,03 0,00 604,03
AUXILIAR TECNICO/A OPERARIO/A DED 50 H Cc2| 15 604,03 0,00 604,03 4929 653,32
AUXILIAR TECNICO/A OPERARIO/A DED 100H Cc2| 15 604,03 0,00 604,03 98,58 702,61
AUXILIAR TECNICO/A OPERARIO/A DED 272H C2 15 604,03 0,00 604,03 268,13 872,16
AUXILIAR TECNICO/A POLIVALENTE (sin f.funcionarizacion) C2 15 604,03 0,00 604,03 0,00 604,03
AUXILIAR TECNICO/A DE FIESTAS C2| 16 850,51 0,00 850,51 98,58 949,09
AUXILIAR TECNICO/A POLIVALENTE (TEATROS) Cc2| 15 850,51 0,00 850,51 268,13]  1.118,64
AUXILIAR TECNICO/A MANT.(REG.INT.) con f funcionarizacion C2| 15 941,90 0,00 941,90 49,29 991,19
AUXILIAR DE COMUNICACION(CENTRAL DE POLICIA) C2| 15 604,03 0,00 604,03 268,13 872,16
AUXILIAR TECNICO/A INFORMATICA(CMI) con f.funcionarizacion C2 15 616,66 0,00 616,66 0,00 616,66
AUXILIAR TECNICO INFORMATICO OFICINA C2| 16 616,66 0,00 616,66 0,00 616,66
AUXILIAR TECNICO/A INFORMATICA(CMI) C2| 16 604,03 0,00 604,03 98,58 702,61
AUXILIAR TECNICO/A POLIVALENTE (con f. funcionarizacién) Cc2| 15 616,66 0,00 616,66 0,00 616,66
FUNCIONARIO PROCEDENTE DE LABORAL NIVEL 4
AUXILIAR TECNICO/A HERRERO (con F Funcionarizacion) C2| 15 695,42 0,00 695,42 0,00 695,42
AUXILIAR TECNICO/A INSTALACIONES DEPORTIVAS(con F Funcionarizacion) C2 15 955,50 0,00 955,50 0,00 955,50
AUXILIAR TECNICO/A POLIVALENTE(con F Funcionarizacion) C2| 15 695,42 0,00 695,42 0,00 695,42
AUXILIAR TECNICO/A POLIVALENTE(FIESTAS)(con F Funcionarizacion) Cc2| 15 906,68 0,00 906,68 98,58  1.005,26
AUXILIAR TECNICO/A GUARDAJARDINES VIGILANTE(con F Funcionarizacion) Cc2| 15 742,15 0,00 742,15 0,00 742,15
SUBALTERNO/A (Juventud) AP 14 455,02 0,00 455,02 0,00 455,02
SUBALTERNO/A (La Béscula) AP 14 455,02 0,00 455,02 257,20 712,23
SUBALTERNO/A AP. 14 455,02 0,00 455,02 0,00 455,02
SUBALTERNO/A(Teatros) AP. 14 701,51 0,00 701,51 257,20 958,71
SUBALTERNO/A(Biblioteca extramuros) AP. 14 701,51 0,00 701,51 94,56 796,07
AYUDANTE COCINA AP.13 552,88 0,00 552,88 0,00 552,88
AYUDANTE DUMPISTA AP. 13 552,88 0,00 552,88 0,00 552,88
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AYUDANTE AP. 13 552,88 0,00 552,88 0,00 552,88
OPERARIO/A / PEON AP. 13 533,72 0,00 533,72 0,00 533,72
POLICIA(sin Dedicacion Especial)
SUPERINTENDENTE/A PLOCAL Al 28 1.714,99 13,63 1.728,62 602,95 2.331,58
INTENDENTE/A MAYOR PLOCAL All 28 1.541,18 47,60 149359 602,95  2.096,54
INTENDENTE/A PLOCAL All 26 145428 -102,58|  1.351,70 364451 1.716,15
INSPECTOR/A PLOCAL A2 25 1.146,86 24,11  1.17097 33397 1.50494
SUBINSPECTOR/A PLOCAL (Sistema de trabajo 6X4); sin noct.ni DDEE A2l 22 1.105,12 138,85 1.24397 0,00 1.24397
OFICIAL PLOCAL(Sistema de trabajo 6X4)sin noct.ni DDEE Cl| 21 1.011,15 152,711 1.163.86 0,00] 1.163,86
POLICIA LOCAL(Sistema de trabajo 6X4)sin noct.ni DDEE CIl| 18 1.011,15 107,36]  1.118,50 0,00] 1.118,50
POLICIA LOCAL-SISTEMAS DE INFORMACION Cl| 18 1.011,15 107,36]  1.118,50 30091 141941
SUBINSPECTOR/A PLOCAL(resto) A2l 22 1.105,12 0,00] 1.105,12 0,001 1.105,12
OFICIAL PLOCAL(resto) Cl| 21 1.011,15 152,71]  1.163.86 0,00] 1.163,86
POLICIA LOCAL(resto) CI| 18 1.011,15 -31,50 979,65 0,00 979,65

Al objeto de actualizar la nueva cuantia del CE y su incidencia en las pagas
extraordinarias ,las nuevas cuantfas serdn aplicadas a partir del 1 de diciembre de 2023.
DISPOSICION ADICIONAL TERCERA

El Plan de Ordenacion de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Cadiz,
constituye un instrumento bésico de planificacion global de los mismos dentro de esta
Organizacion,cuya funcion principal ha sido definir los objetivos a conseguir en materia
de personal y los efectivos y la estructura de recursos humanos que se consideren
adecuados para cumplirlos.

Es por tanto, que se irdn negociando Programas Especiales de Promocion
(PEP), diferenciado del Plan de promocién interna (PEPI) que anualmente se aprueba,
al objeto de permitir la promocion por concurso oposicién en aquellos colectivos, a los
que se les han ido aumentando el nimero de funciones, el grado de responsabilidad, la
adaptacion a la legislacién vigente y a los medios tecnoldgicos (sociedad tecnoldgica),
el aumento del grado de responsabilidad ante la ciudadania, la toma de decisiones, etc.

Las categorfas a transformar, requisitos para la transformacion y nimero se
negociardn a lo largo de la vigencia de este Acuerdo con ocasién de la negociacién de
la plantilla anual. En cualquier caso se establecen como criterios para la planificacién
de la plantilla municipal:

- Mantenimiento de las plazas de Administrativo/as de lo/as funcionario/as que se

jubilen, limitando al maximo las que se transformen en Auxiliar Administrativo/a.

- Mantenimiento de las plazas de Técnico/as C1 de lo/As funcionario/as que se jubilen,

limitando al médximo las que se transformen en Auxiliar Técnico/a C2.
DISPOSICION ADICIONAL CUARTA

Elpersonal que,aconsecuenciade laaplicacién de la Disposicién Adicional
Tercera de este acuerdo esté incluido en las denominadas Agrupaciones profesionales o
en el subgrupo C-2, podrén acceder a dicho programa de acuerdo con la planificacién
general de Recursos Humanos, aplicando a tal efecto lo previsto en la Disposicion
Adicional Novena del R. D. 364 /1.995.

El acceso a la nueva categoria supondra la aplicacion retributiva
correspondiente al nuevo puesto de trabajo, absorbiendo integramente la anterior.

DISPOSICION ADICIONAL QUINTA

El personal funcionarizado seguird percibiendo dentro de su complemento
especifico las cantidades mensuales en concepto de factor funcionarizacion a que se
contienen en la Disposicion Adicional 2 del presente Acuerdo, de acuerdo con la
Disposicion adicional Sexta del anterior ARCT.

DISPOSICION ADICIONAL SEXTA

La cuantia econémica mensual que se le asigna al factor disponibilidad
previsto en el Manual de VPT en cada uno de sus tramos serd la misma que el que
corresponde en puntos previsto para el factor dedicacion.

El factor disponibilidad preferente incluido en el Manual de Valoracién
de Puestos de Trabajo queda redactado en los siguientes términos: Localizacion y
atencion telefénica fuera de la jornada habitual y/o incorporacién al servicio cuando
le sea requerido fuera de la jornada laboral. Realizacion de guardias no localizadas.

El factor disponibilidad especial incluido en el Manual de Valoracién de
Puestos de Trabajo quedaredactado en los siguientes términos: Permanente localizacién
y atencion telefénica fuera de la jornada habitual e inmediata incorporacion al servicio
cuando le searequerido fuera de la jornada laboral. Realizacion de guardias localizadas.
Se entiende por localizadas aquellas guardias en las que el/la funcionario/a tiene que
permanecer dentro del &mbito de lamancomunidad de la bahia de Cadiz durante periodo
que se determine, de modo que permita su inmediata incorporacion.

Para asignar guardias fuera de la VPT debe darse una situacion de urgencia
considerando esta como aquella situacién excepcional o extraordinaria y puntual que
requiera de una actuacién inmediata, sin la cual podria producirse un grave deterioro
o agravamiento del estado de vulnerabilidad y de desproteccion en una persona o,
patrimonio municipal. Se considera situacion de emergencia social la necesidad
constatada, por las instancias de las Administraciones Piblicas competentes, de atencion
inmediata a personas o grupos de personas por situaciones de crisis social, catdstrofes,
accidentes, etc.

El abono de la guardia requerird la previa autorizacién de la Delegacion de
Personal, su efectiva realizacion y en todo caso serd proporcional al tiempo efectivo
de guardia (diario, semanal, mensual).

DISPOSICION ADICIONAL SEPTIMA

Cuando un determinado acontecimiento o evento en la ciudad suponga

la necesidad de realizar servicios extraordinarios que no puedan ser atendidos con

suficiencia por el personal adscrito a ese Servicio, se procederd a la confeccion de una
lista de personas interesadas en la realizacion de esos servicios extraordinarios. La lista
se confeccionara previa convocatoria interna con publicidad , y en ella se indicard el
nimero de horas necesarias ( o el aproximado), categorias profesionales y fechas de
realizacion.

La ordenacién de la lista entre las personas admitidas se realizard en base a
criterios de cualificacidn precisos para el desempefio de las funciones, y la realizacion
de servicios extraordinarios con anterioridad, a fin de que el reparto sea equitativo.
Las listas tendran una validez de dos aiios. Lo/as funcionario/as que formen parte de
la misma podrdn renunciar en cualquier momento a la misma excluyéndose a todos
los efectos de la misma hasta una nueva formacion de listas.Asi mismo serd causa de
exclusion la renuncia a realizar algtn servicio extraordinario cuando sea requerido
para ello.

Se exceptian de este régimen aquellos servicios que requieran de una
formacion previa especifica de la persona o una cualificacidn especial del funcionario/a.
DISPOSICION TRANSITORIA

Una vez la normativa legal regule el abono de premios u otro complemento
con motivo de la jubilacién, dejard de aplicarse el complemento de productividad
previsto en el Art.59 , y en defecto de regulacion su cuantia y condiciones de abono
serdn las previstas en el Acuerdo de 24 de octubre de 2003, de la Mesa Sectorial de
Negociacién de Administracion General, sobre mejoras de las condiciones de trabajo
y en la prestacion de los servicios publicos en la Administracién General de la Junta
de Andalucia, aprobado por Acuerdo del Consejo de Gobierno de 18 de noviembre de
2003 y actualizado en la Mesa Sectorial de Negociacion de la Administracion General
de la Junta de Andalucia, en reunién celebrada el 28 de abril de 2022 y publicado en
BOJAn° 105, de 3 de junio de 2022.

Asimismo, en caso de que la normativa aplicable permita recuperar los
premios por jubilacién anticipada, se llevard a cabo la negociacion pertinente para
el restablecimiento de los mismos y en los parametros que se acuerden en mesa de
negociacion. )

DISPOSICION FINAL PRIMERA

Todos los conceptos y cuantias reguladas en el presente articulado - salvo
aquellos en los que se especifique otra anualidad - se entienden referidos a 2.023,
incrementdndose para el resto de anualidades de su vigencia conforme al incremento
previsto en la Ley de Presupuestos Generales del Estado para las retribuciones de los
funcionario/as publicos.

Fecha de efectos:

-Los efectos econémicos de lo dispuesto en los articulos/disposiciones: Art. 60 (c de
productividad por prestacion de servicios), Disposicién Adicional Primera( Carrera
Profesional), Disposicion Transitoria y Disposicién Final Tercera en relacion al Art.41
y serdn de 1 de enero de 2022, aplicandose las cantidades previstas en el texto. Los
atrasos devengados en 2022 se abonardn a partes iguales en los ejercicios de 2024 y
2025, salvo el previsto en el Art.59 que se abonard en 2023.

-Los efectos econdmicos y juridicos del resto del articulado serdn de 1 de enero de
2023, salvo en aquellos en los que se especifique otra fecha distinta.

Las retribuciones a percibir serdn las propias del puesto de trabajo segtin
la RPT, con independencia que sean desempefiadas por funcionario/as de carrera o
interino/as. 3

DISPOSICION FINAL SEGUNDA

El mantenimiento de la valoracién de puestos de trabajo se realizard por
la Comisién Técnica de Prevaloracion de Puestos de Trabajo conforme al Manual
correspondiente aprobado en el 6rgano competente. A estos efectos se procederd a
la revision de la VPT de aquellos puestos de trabajo especificos que a consecuencia
de las medidas y/o programas de racionalizacion previstos en el presente texto hayan
quedado desfasadas. )

DISPOSICION FINAL TERCERA

Las retribuciones aplicables al personal funcionarial del Ayuntamiento de
Cédiz no recogidas en el presente Acuerdo serdn las contenidas en la Tabla salarial
para 2023, con las siguientes particularidades:

-De conformidad conel Art.41.y previaobservanciade los tramites legales, y acreditado
el cumplimiento de los objetivos, se establece un complemento de productividad a
abonar en el mes de abril cuya cantidad méxima serd de 1.267,21 € o la parte que
corresponda tras su evaluacion, respetando la cantidad minima de 656,22 € y en
septiembre de la cantidad mdxima de 1.267,21 € o la parte que corresponda tras su
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evaluacion, respetando la cantidad minima de 861,68 € individualizado para todo el
personal funcionarial.

- Los fondos adicionales consolidados se abonardn en una paga tinica en enero de cada
aflo, liquidandose de modo proporcional al tiempo de trabajo cuando cese la relacion
de servicios (salvo jubilaciones). El importe de dicho fondo para 2.023 es de 1.344,35
€/ano. Esta cantidad se actualizard anualmente de acuerdo al porcentaje que la Ley
de Presupuestos generales del Estado establezca cada afio para las retribuciones de
los funcionario/as publicos.

DISPOSICION FINAL CUARTA

La aprobacion del presente Acuerdo Regulador supondra la necesaria
adaptacion de la plantilla y RPT a sus disposiciones.

ANEXOS )

ANEXO 1.- CRITERIOS POR EL QUE SE REGULA LA GESTION DE
LAS BOLSAS DE TRABAJO .

Se ajustard al procedimiento negociado que a continuacién se reproduce,
sin perjuicio de las modificaciones que con posterioridad se aprueben.

ARTICULO 1.- OBJETO

El presente Reglamento tiene por objeto, regular el procedimiento y los
criterios de gestion de las bolsas de empleo para los nombramientos como funcionarios/
asinterinos/as a través de las figuras del Art. 10 del Texto Refundido del Estatuto Basico
del Empleado Piblico, reservados a funcionarios/as y la contratacién laboral temporal
mediante las figuras recogidas en el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores,
mediante el llamamiento de los/as aspirantes pertenecientes a cada una de estas bolsas.

ARTICULO 2.- AMBITO DE APLICACION

Las presentes bases generales serdn de aplicacion ala seleccién de empleados/
as publicos para la prestacion de servicios de cardcter temporal en el Ayuntamiento de
Cadiz y ala gesti6n de las listas resultantes de los correspondientes procesos, conforme
a los siguientes supuestos:

Personal externo, como funcionario/a interino/a, Art. 10.1 TREBEP,
modificado por la Ley 20/2021 de 28 de diciembre.

La existencia de plazas vacantes, cuando no sea posible su cobertura por
funcionarios/as de carrera, por un maximo de tres afos.

Lasustitucion transitoria de los/as titulares, durante el tiempo estrictamente
necesario.

La ejecucion de programas de cardcter temporal, que no podran tener una
duracién superior a tres afios, ampliable hasta doce meses mds por las leyes de Funcion
Piblica que se dicten en desarrollo de este Estatuto.

El exceso o acumulacién de tareas por plazo maximo de nueve meses,
dentro de un periodo de dieciocho meses.

Personal externo, como personal laboral temporal, Art. 11 TREBEP
modificado por la Ley 20/2021 de 28 de diciembre y Art. 10, ss. TRET, modificado
por el R.D.-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma
laboral, la garantfa de la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado
de trabajo.

Personal interno, como adscripcion temporal a puestos

Para su nombramiento en cualquiera de las figuras juridicas contempladas
en el Capitulo III del Titulo V del Texto Refundido el Estatuto Basico de Empleado
Publico o en el Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, temporales de ocupacion de
puestos.

Los/as funcionarios/as interinos nombrados/as, asi como el personal laboral
contratado, deberdn reunir los mismos requisitos de titulacion y demds condiciones
exigidas al personal funcionario/a de carrera y al personal fijo laboral de la plantilla
municipal.

En cualquier caso, lo dispuesto en estas bases se entendera sin perjuicio de
lo que los pactos y acuerdos laborales vigentes pudieran sefialar respecto del fomento
de la promocion interna de los/as empleados/as municipales.

Cuando se trate de personal contratado al amparo de subvenciones de
cardcter finalista recibidas de otra Administracion u Organismo Publico, se aplicard
lo dispuesto en las normas especificas y de obligado cumplimiento que rijan dicha
subvencion. )

ARTICULO 3.- COMPETENCIA DE LAS GESTION DE LAS BOLSAS
DE TRABAJO

3.1 La gestion de las bolsas de trabajo corresponde al Servicio de Personal
del Ayuntamiento de Cadiz, al objeto de tramitar, de acuerdo a las disposiciones de estas
bases generales, aquellas solicitudes de prestacion de servicios de cardcter temporal
que las Areas municipales le dirijan en el caso que se proceda su tramitacion.
Asimismo, la Mesa de Negociacion de Funcionarios/as tiene entre sus competencias,
segtin establece el ARCTF, en su articulo 9 ¢), la negociacion de los criterios generales
en materia de acceso y carrera, y la Mesa de Negociacion de Personal Laboral, en su
Art. 5.2 del Convenio Colectivo, la creacion de bolsas cuando no puedan ser cubierto
los puestos de forma definitiva, de tal forma que:

Los acuerdos que se alcancen sobre la base de esta negociacion seran de plena
aplicacion a todo el personal funcionario y personal laboral, tras su aprobacién por
el Organo competente.

Los criterios de composicién de la Mesa de Negociacién serdn los que recoja la
legislacién vigente. La cuota de voto en dicha Comision vendrd determinada por el
niimero de votos obtenidos en las ltimas elecciones sindicales celebradas.

El régimen de convocatoria y sesiones es el recogido en el ARCT o CC

La Mesa de Negociacion de Funcionarios/as se podrd reunir por peticion debidamente
motivada de cualquiera de las partes.

ARTICULO 4.- TIPOS DE BOLSAS DE TRABAJO

4.1 Bolsas de empleo derivadas procesos selectivos incluidos en las
OFERTAS PUBLICAS DE EMPLEO (OEP) o PLANES ESPEC{FICOS DE
PROMOCION INTERNA (PEPT)

Finalizado un proceso selectivo, parala seleccion de personal funcionario/a
de carrera o laboral fijo se constituirdn las bolsas conforme a los criterios estipulados
en las bases de las convocatorias.

Bolsa de empleo derivadas de convocatoria publica especifica para la
provisién temporal de puestos de trabajo: Las bases reguladoras comunes paralaseleccion
de personal funcionario/a interino/a, han sido negociadas en Mesa de Negociacién de
fecha 23/12/2021 y publicadas en el BOP de 18 de abril de 2022.

ARTICULO 5.- ORDEN DE PRELACION DE LOS/AS INTEGRANTES
DE LA BOLSA.

El orden de prelacién de los/as integrantes en las bolsas de trabajo serd
conforme a los criterios recogidos en el texto del ARCT y CONVENIO COLECTIVO
en su caso.

ARTICULO 6.- PROCEDIMIENTO GENERAL DE CONSTITUCION
DE LA BOLSA COMUN A TODAS LAS BOLSAS.

6.1 El érgano encargado de la tramitacion serd el Servicio de Personal
quien elevard propuesta para su resolucion al Delgado de Personal.

6.2 Las bolsas de empleo generadas se constituyen inicialmente de forma
provisional publicidndose en el Tablon de anuncios de la Corporacion y en la pagina
web municipal en el caso de las OEP, y la Intranet en el caso de Procesos de Promocion
Interna.

6.3 Finalizado el plazo sin alegaciones pasard a bolsa definitiva o bien una
vez resueltas las alegaciones se publicard la nueva bolsa definitiva ddndose difusién
por los mismos medios, web ¢ Intranet en su caso.

ARTICULO 7.- AMBITO TEMPORAL.

Lasbolsas tendrén la vigencia definida en el Art. 11 del Acuerdo Regulador.

ARTICULO 8.- SITUACIONES EN QUE PUEDE QUEDAR EL/LA
CANDIDATO/A DENTRO DE LA BOLSA.

Las personas que se encuentren inscritas en las bolsas de trabajo, se podrdn
encontrar en alguna de las siguientes situaciones:

Asignacién Definitiva: Que indica que se encuentra prestando servicios en
el Ayuntamiento de Cadiz de manera interina, como funcionario/a interino/a en plaza
vacante, Art. 10.1 a) del Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Piblico,
con la limitacién maxima prevista.

Asignacién Provisional: Que indica que se encuentra prestando servicios
en el Ayuntamiento de Cadiz mediante cualquiera de las formas reguladas en el Art.
10.1 b), ¢), d) del Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Piblico.

Disponible: Situacion desde la que la/el integrante de la bolsa puede recibirel
Illamamiento de oferta de contratacién laboral o nombramiento funcionaria/o interina/o.

Baja Temporal: Situacién producida por alguna de las “causas de
justificacién” establecidas en el articulo 11 del presente documento. Mientras persista
en esta situacion la persona integrante de bolsa no serd requerida para llamamiento
alguno.

Baja Definitiva: Situacién que, una vez producida por alguna de las causas
establecidas en el articulo 12 del presente Reglamento, y conllevard la baja definitiva
de la bolsa de trabajo.

Ilocalizable: Situacién en la que se encontrarian aquellos integrantes de la
bolsa que no hayan podido ser localizados por la Administracién conforme a lo regulado
en el articulo 9. El/la interesado/a en situacién de ilocalizable no serd llamado hasta
que no cambie su situacion a “disponible”, cuando actualice sus datos.

En suspenso: Durante un periodo de 3 meses y 1 dia. Serd causa haber
alcanzado el limite legal del periodo de nombramiento mediante cualquiera de las
figuras revistas en el Art. 10.1 del TREBEP

ARTICULO 9.- ORDEN DE LLAMAMIENTO COMUN PARA TODAS
LAS BOLSAS

Se ofertan por riguroso orden de prelacion a los aspirantes para la cobertura
de cualquier plaza/puesto que se encuentre en alguna de las siguientes situaciones:

Plaza vacante, Art. 10.1a) del Texto Refundido del EBEP. Candidatos/as
en situacién de “Asignacién Provisional”, en el caso de no existir candidatos/as, se
pasarifa al llamamiento del candidato/a en situacién de “Disponible”

Para la ejecucion de programas de cardcter temporal del articulo 10.1 c)
del Texto Refundido del EBEP, cuando tengan duracién igual o superior a un afo.
Candidatos/as en situacion de “Asignacién Provisional”, en el caso de no existir
candidatos, se pasarfa al llamamiento del candidato/a en situacién de “Disponible”

En cualquiera de los supuestos de sustitucién, Art. 10.1 b) del Texto
Refundido del EBEP, con duracién prevista igual o superior a un afio, siempre que
tal circunstancia pueda ser motivada suficientemente. Candidatos/as en situacion de
“Asignacion Provisional”,en el caso de no existir candidatos/as, se pasaria al llamamiento
del candidato/a en situacion de “Disponible”

Aquellos supuestos regulados en el Art. 10.1 b) y ¢) de duracién inferior al
afio y aquellos regulados en el Art. 10.1 d). Candidatos/as en situacion de “Disponible”.

ARTICULO 10.- PROCEDIMIENTO DE LLAMAMIENTOS DE LAS
BOLSAS COMUN A TODAS LAS BOLSAS.

Iniciacién del Procedimiento: La contratacion o nombramiento del/a
aspirante requerird la previa solicitud del Responsable de la Unidad y autorizacion de
la Delegaci6n de Personal.

Procedimiento de Llamamiento a los/as aspirantes:

Llamada telefénica y correo electronico, al nimero de teléfono y direccion
indicado/a por el/la aspirante en la solicitud del proceso selectivo de participacion.

Se enviard un correo electronico y se realizardn un maximo de tres llamadas
en un intervalo de dos horas. Dicho proceso, se realizard durante dos dfas habiles
consecutivos.

Este plazo quedard reducido a 1 diaen caso de urgencia, cuando se requiera
de manera inmediata cubrir el puesto de trabajo, por necesidades del servicio.

No localizacién del candidato/a: En el caso de no ser posible contactar
con la persona integrante de la bolsa, una vez agotado los procedimientos anteriores,
pasard a la situacion de «ilocalizable». Igualmente y siempre que los medios técnicos
lo permitan, se enviard al teléfono de la persona en situacion de «ilocalizable» un
mensaje de texto informéndole la imposibilidad de contacto y que ha pasado a dicha
situacion.

Una vez que el candidato/a comunique los nuevos datos pasard de nuevo
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a estar «disponible» o «baja temporal» en la bolsa.

Seréd en todo caso obligacion del candidato/a notificar el cambio de nimero
de teléfono o direccion de correo electrénico al Servicio de Personal mediante la
oportuna presentacion de escrito en el Registro General.

Aceptacion de la Oferta: Desde el momentoenel que la persona seleccionada
conozca de manera efectiva la oferta de empleo, se le otorgard un plazo de 2 dias habiles
para que comunique la aceptacién o no de la misma. Este plazo quedard reducido a 1
dia en caso de urgencia, cuando se requiera de manera inmediata cubrir el puesto de
trabajo, por necesidades del servicio.

Justificacion del rechazo de la oferta por alguna de las causas recogidas en
el articulo 11: Deberd realizarse por escrito, aportando la documentacion justificativa,
mediante presentacion en el Registro General. La no presentacion de la renuncia en
plazo y forma dard lugar a la exclusion de la bolsa (Art. 12.c).

ARTICULO 11. CAUSAS DE EXCLUSION PROVISIONAL DE LAS
BOLSAS DE TRABAJO

Se consideraran motivos justificados de rechazo de la oferta, por lo que
no dardn lugar a la baja en la bolsa, las circunstancias siguientes, que deberdn ser
acreditadas por el/a interesado/a, pasando a la situacion de baja temporal:

Encontrarse ensituacién de activo en otra Administracién o empresa, que se
acreditard presentando un informe de vida laboral y contrato laboral o nombramiento.

Encontrarse en situacién maternidad o de incapacidad laboral temporal por
enfermedad, accidente laboral, riesgo durante el embarazo o violencia de género que
se acreditard mediante la presentacion del oportuno informe médico.

Cuidado de un familiar hasta segundo grado cuando éste por razones de
edad,accidente o enfermedad no pudiera valerse por s mismo y no desempeifie actividad
retribuida.

Cumplimiento de un deber inexcusable de cardcter ptiblico o personal.

Porencontrarse disfrutando de la licencia por matrimonio o pareja de hecho.

Cualquier otra circunstancia extraordinaria que sea debidamente apreciada
por la Mesa de Negociacion.

Finalizada las causas, el/la interesado/a deberd comunicar al Servicio de
Personal, mediante escrito presentado en el Registro General el cambio de circunstancias
debiendo motivarse y pasando de nuevo a la situacion de disponible.

ARTICULO 12.- CAUSAS DE BAJA DEFINITIVA DE LAS BOLSAS
DE TRABAJO

Los/as aspirantes dejaran de formar parte de la bolsa de manera definitiva:

Por no haber superado, en su caso, el periodo de prueba. En este caso
se requerird informe debidamente motivado del superior jerdrquico de la unidad
correspondiente.

Por haber estado incurso en expediente disciplinario, con sancién de
separacion o despido. Asi como haber sido inhabilitado judicialmente.

Falta de justificacion de la renuncia en un plazo de 10 dfas habiles desde
la recepcién de la oferta de contratacion o nombramiento sin que el/a interesado/a se
haya comunicado con el Servicio de Personal.

Simular o falsear cualquiera de las causas que justifican el rechazo de
ofertas de trabajo.

No cumplir con los requisitos de justificacion establecidas en el presente
Reglamento.

En caso de remocion del puesto de trabajo

Cualquier otra causa de las establecidas en el presente Reglamento y en el
resto de normativa que resulte aplicable.

ARTICULO 13-. REINCORPORACION A LA BOLSA DE EMPLEO.

De conformidad con la normativa vigente,el nombramiento o contratacion,
que en todo caso serd de cardcter temporal, perdera sus efectos por cualquiera de las
causas de cese estipulada en el TREBEP o en el Texto Refundido de Estatuto de los
Trabajadores, segin correspondan.

En cualquiera de estos supuestos, los/as funcionarios/as interinos/as y el
personal laboral temporal cesados se incorporaran a su puesto originario en la bolsa de
empleo a la que pertenezcan, excepto en el caso de que dicha bolsa ya no esté vigente.

Elempleado/a ptiblico/a del Ayuntamiento de Cadiz, que renuncie de forma
voluntaria a su nombramiento/contratacion, se incorporard automaticamente a la bolsa
pasando a ocupar el tltimo puesto.

ARTICULO 14.- TURNO DE DISCAPACIDAD.

Existiendo plazas reservadas a discapacidad, se cubrirdn:

Primero.- Se ofertardn para su provisién temporal, en primer lugar a los/
las aspirantes que conformen la bolsa derivada del turno de discapacidad.

Segundo.- De noexistir bolsa derivada del turno de discapacidad se acudird,
para proveer dichos puestos, a la bolsa general de trabajo.

ARTICULO 15.- DURACION NOMBRAMIENTOS PERSONAL
INTERINO

Entre los supuestos de situaciones de interinidad previstas en el Art. 10.1
del TREBEP hay tres que estdan sometidas a un concreto plazo maximo:

La existencia de plazas vacantes: por un méximo de tres afios, tras el cual
se produce el cese automatico, salvo en el caso que haya sido convocada en propiedad
y esté pendiente de resolucion de la correspondiente convocatoria, en cuyo caso se
mantiene hasta ésta.

La ejecucion de programas de cardcter temporal, que no podran tener una
duracién superior a tres afios, ampliable hasta doce meses mas por las leyes de Funcion
Pdblica que se dicten en su desarrollo .

El exceso o acumulacion de tareas por plazo méaximo de nueve meses,
dentro de un periodo de dieciocho meses.

Queda fuera el supuesto del Apdo. b) -la sustitucion transitoria de los
titulares- yaque no concreta, sino que la prevé durante el tiempo estrictamente necesario.

En el supuesto del Personal Laboral temporal se estard a lo dispuesto en
el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores.

ARTICULO 16.- CLAUSULA DE PROTECCION DE DATOS.

Los datos de cardcter personal de los/as candidatos/as son tratados, en

calidad de responsable, por el Ayuntamiento de Cédiz. Los datos personales son
utilizados para la gestion de las solicitudes de participacion en el proceso selectivo,
asi como serdn utilizados para la gestion de las listas de espera y seleccion, y cese de
personal no permanente del Ayuntamiento que, en su caso, pudiera derivar de dicho
proceso selectivo.

Enlalista de espera resultante del proceso selectivo y el estado en lamisma,
activado o desactivado, podrén ser publicados en:

El "Tabl6n de Anuncios" del Ayuntamiento, conforme establece el articulo
45.1.b) de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comtin
de las Administraciones Publicas.

En el sitio web institucional, de conformidad con lo establecido por
la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comtin de las
Administraciones Piblicas.

En el boletin o diario oficial.

Lapublicacion de los datos antes mencionados se realizard tanto en relacion
con procesos de personal permanente como no permanente, incluyendo aquellos relativos
a turnos de personas con diversidad funcional, cuyas personas aspirantes con la firma
de la solicitud de admision a procesos selectivos (autoliquidacion tasas derecho de
examen), consienten expresamente a dicha publicacién.

Los datos serdn publicados con atencién a la Disposicién Adicional 7*
de la Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales. No obstante, si el/la candidata/a se encuentra en una
situacién de especial proteccion (por ejemplo, victima de violencia de género), y aporta
la documentacion acreditativa de la misma, su nombre y apellidos, seran anonimizados
y/o encriptados con el fin de preservar su intimidad y seguridad.

La base legal para el tratamiento de los datos de caracter personal, en el
proceso selectivo, es la necesidad de cumplimiento de una obligacién legal aplicable
al Ayuntamiento (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 Piblico).

Los datos de caracter personal aportados por el/la candidato/a, una vez
finalizado el proceso de seleccion, serdn conservados como minimo el tiempo necesario
para atender posibles reclamaciones y recursos, y para atender a las bolsas de trabajo
que se generen a consecuencia de las pruebas selectiva.

El/la candidata/a podréd ejercitar los derechos de acceso, rectificacion,
supresién, limitacion o, en su caso, oposicion, presentando un escrito en el registro
de Entrada, electrénico o presencial, del Ayuntamiento de Cédiz. En el escrito debera
especificar cudl de estos derechos solicita sea satisfecho y, a su vez, deberd mostrar o,
en caso de envio postal, acompafiar la fotocopia del DNI o documento identificativo
equivalente. En caso de que actuara mediante representante, legal o voluntario, deberd
aportar también documento que acredite la representacion y documento identificativo
del mismo.

Asimismo, en caso de considerar vulnerado su derecho a la proteccion
de datos personales, podrd presentar una reclamacion, en ante nuestro Delegado/a de
Proteccion de Datos delegadodeprotecciondedatos@cadiz.es) o, en su caso, ante el
Consejo de Transparencia y Proteccion de datos de Andalucfa ( www.ctpdandalucia.
es).

CLAUSULA DEROGATORIA

Las bolsas de trabajo existentes se regirdn por las presentes bases generales
en cuanto a las normas de funcionamiento de las mismas.

Los procedimientos de seleccion del personal temporal incluido en el ambito
de aplicacién de las presentes bases generales que a la fecha de su entrada en vigor
se encuentren convocados, se regiran por lo que se disponga en sus bases especificas
salvo lo que afecte a las normas de funcionamiento de las bolsas, que se regirdn por
las presentes, quedando derogado el funcionamiento recogido en las bases especificas.

ANEXO 2.- BASES CONCURSOS DE MERITOS PARA PUESTOS
VACANTES NO SINGULARIZADOS DEL AYUNTAMIENTO DE CADIZ

El protocolo establece un procedimiento especifico a seguir para regular
las convocatorias de traslados de puestos de trabajo no singularizados y sujetos al
procedimiento de concurso (Art. 39 y ss Real Decreto 364/1955, de 10 de marzo, por
el que se aprueba el Reglamento General de Ingreso del Personal al servicio de la
Administracién General del Estado y de Provisién de Puestos de Trabajo y Promocién
Profesional de los Funcionarios Civiles de la Administracion General del Estado), tanto
las relativas a convocatorias generales como especificas:

1. Convocatoria genérica:

Se distinguen dos supuestos:

a. Se realizard una convocatoria para los puestos vacantes en el primer
cuatrimestre de cada afio, tras conocerse las previsiones de plantilla para el afio en
curso y por tanto las vacantes que se van a generar como consecuencia de jubilacion
por edad o jubilaciones anticipadas solicitadas y que no esté prevista su transformacién
0 amortizacion.

b. Serealizard unaconvocatoria con cardcter previo alaejecucion de laOEP
cuando el nimero de solicitudes lo aconseje y previa negociacion en la correspondiente
Mesa de negociacion de funcionarios (Art. 14.3 ARCT). Esta convocatoria no tiene
cardcter obligatorio y estard en funcion de la valoracion de esos factores.

2. Convocatoria especifica: En caso de vacantes que pudieran surgir de
forma imprevista, jubilaciones por incapacidad permanente, excedencias, vacantes por
promocién uotras,se convocard un concurso puntual,una vez sea requerida la cobertura
de dicho puesto por la Direccion/Jefatura del Servicio, Departamento, Negociado o
Unidad correspondiente.

En ambos casos, las bases seran las mismas y se contienen a continuacion.

Exclusiones:

1. En todo caso quedaran excluidos de este Protocolo, aquellos traslados
que se realicen como consecuencia de permutas entre titulares de puestos de trabajo
con las mismas retribuciones, reclasificacién de empleados conforme al Art. 12 del
ARCT, tramitacién de expedientes de conciliacion familiar y de acoso, comisiones de
servicios, atribucion temporal de funciones y otros que se encuentren regulados de
forma especifica y por su especialidad en la legislacién vigente.
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2. También quedaran excluidos aquellos traslados para puestos de trabajo
que requieran conocimientos y/o aptitudes especificas, en los cuales sea precisa la
realizacion de alguna prueba tedrico y/o practica para asegurar la idoneidad del
candidato.

En el supuesto de que el concurso quede desierto, el puesto se ocupard a
través de los mecanismos dispuestos en la normativa vigente con caracter forzoso.

Elconcursono generard bolsa para posteriores traslados, salvo en el supuesto
de renuncia del candidato seleccionado que sea realizada antes de su adscripcion al
puesto.

BASESDELCONCURSODEMOVILIDADPOR CAMBIODEPUESTOS
DETRABAJOCONLAMISMACATEGOR{APROFESIONALY RETRIBUCIONES.

1. OBJETO DE LA CONVOCATORIA:

Esobjetodelaconvocatorialaprovisionde los puestos de trabajorelacionados
en el Anexo 2.

En el supuesto que el aspirante pretenda concursar a més de un puesto de
trabajo de la debera indicar el orden de preferencia de adjudicacion.

2. SISTEMA DE PROVISION:

Concurso de méritos para todos los puestos objeto de la convocatoria.

3.- REQUISITOS DE LOS ASPIRANTES:

- Ser funcionario/ade Carrera o interino en plaza vacante del Ayuntamiento
de Cddiz perteneciente a la escala, subescala y grupo/subgrupo y categoria que
en cada Anexo se relaciona. Los funcionarios de carrera tendran prioridad de
adjudicacién sobre los funcionarios interinos de modo que estos solo podrdn
acceder a los puestos que queden vacantes una vez adjudicados los destinos a los
funcionarios de carrera.

- Tener una antigiiedad minima de dos afios en la escala, subescala, grupo/
subgrupo y categorfa que en cada Anexo se relaciona. El requisito de la antigiiedad no
serd exigible a los funcionarios de carrera pertenecientes al Area donde estd adscrito
el puesto convocado.

El resto de los requisitos exigidos, de conformidad con la Relacion de
Puestos de Trabajo, se contienen en el Anexo que se adjunta.

El aspirante seleccionado deberd permanecer un minimo de 2 afios
en el puesto de trabajo convocado para poder participar en un nuevo concurso de
provision.

4.- BAREMO DEL CONCURSO:

El baremo sera el siguiente:

1. Ser funcionario de carrera del Ayuntamiento de Cédiz: 3 puntos.

2. Grado personal consolidado.- Mdx. 1 punto.

a. Por tener un grado personal consolidado mediante resolucion expresa igual al del
puesto convocado: 0,25 puntos.
b. Por tener un grado personal consolidado mediante resolucion expresa superior al
del puesto convocado: 1 punto.

3. Valoracion del trabajo desarrollado.- Mdx. 2 puntos.

Por cada afo o fraccién superior a 6 meses de experiencia en puestos de
trabajo, en la Administracién Publica, de contenido y funciones similares al del puesto
convocado: 0.1 puntos.

Cuandoel puesto que se pretenda aprovisionar sea de Administrativo/Auxiliar
Administrativo se valorard como experiencia de contenido y funciones similares, el
haber estado realizando funciones indistintamente en cualquiera de las dos categorias.

4. Formacion.- Max. 4 puntos.

Se valoraran los cursos de formacién realizados por el empleado que hayan
sido organizados por Entidades Publicas y que estén directamente relacionados con
las funciones del puesto a que concurse, a juicio de la Comisién.

Para los concursos de puestos de la Escala de Administracion General se
entienden que estdn relacionados los siguientes:

Informatica y Nuevas Tecnologias, hasta un maximo de 1 punto:

Hasta 14 horas o 2 dfas ... ....0,05 puntos.

De 15 a 40 horas o de 3 a 7 dias de duracion..............coeveveeevveeveverenennne 0,10 puntos.

De 41 a 70 horas o de 8 a 12 dfas de duracién.. ...0,20 puntos.

De 71 a 100 horas o de 13 a 20 dias de duracion............ccocoeveevevenrevennne 0,25 puntos.

De 101 a 200 horas o de 21 a 40 dias de duracion..........ccoocevcuvvcrricunenns 0.5 puntos.
Procedimiento Administrativo, hasta un maximo de 1 punto:

Hasta 14 horas 0 2 dfas ..........ccoveevieeencirienicnicnienenns ....0,05 puntos.

De 15 a 40 horas o de 3 a 7 dias de duracion...........cccocevvveevveveeeveennns 0,10 puntos.
De 41 a 70 horas o de 8 a 12 dfas de duracién.. ...0,20 puntos.
De 71 a 100 horas o de 13 a 20 dias de duracion. ...0,25 puntos.
De 101 a 200 horas o de 21 a 40 dias de duracién... ..1,00 punto.

Relacionados directamente con las materias objeto del Servicio/Negociado/

Unidad donde esté adscrito el puesto, hasta un maximo de 1 puntos:
Hasta 14 horas 0 2 diaS .....c.oevvveeieeereieieeeieeeceeeeeeee s 0,05 puntos.
De 15 240 horas o de 3 a 7 dias de duracion.............ccceevveevrernieencnnn. 0,10 puntos.
De 41 a 70 horas o de 8 a 12 dfas de duracion.. ...0,20 puntos.
De 71 a 100 horas o de 13 a 20 dias de duraci6n. ...0,25 puntos.
De 101 a 200 horas o de 21 a 40 dias de duracion............ococveveeeveerennne. 1,00 punto.

La participacion como director, coordinador o ponente en dichos cursos
se valorard a razén de 0,10 puntos la hora de formacion impartida, hasta un maximo
de 1 punto.

Para los concursos de puestos de la Escala de Administracion Especial, se
considerard aquellas materias determinadas por el Tribunal con una relacién directa
con las funciones del puesto.

Los cursos en los que no se exprese duracion alguna serdn valorados con
la puntuacién minima a que se refiere la anterior escala.

Laparticipacion en unamismaactividad docente como director o coordinador
y como ponente 0 como ponente en varias materias solo serd objeto de una tnica
puntuacién.

5. Antigiiedad.-Mdx. 3 puntos.

Se valorard la antigiiedad reconocida al amparo de la Ley 70/78 de 26 de

diciembre, de reconocimientos de servicios previos en las administraciones publicas,
conforme al siguiente baremo:
a. La antigiiedad como funcionario de carrera o interino reconocida de grupo/
subgrupo superior. Se valorard en 0,10 puntos por afio de servicio hasta un maximo
de 3 puntos.
b. La antigliedad como funcionario de carrera o interino reconocida del mismo
grupo/Subgrupo. Se valorard en 0,075 puntos por afio de servicio hasta un maximo
de 2 puntos
c. La antigiiedad como funcionario de carrera o interino reconocida de grupo/subgrupo
inferior. Se valorard en 0,020 puntos por afio de servicio hasta un méximo de 1 puntos.
La puntuacion maxima por todos los apartados serd de 13 puntos. En caso de empate
en la puntuacion se acudird para dirimirlo a la otorgada a los méritos obtenidos en el
apartado “Ser funcionario de carrera del Ayuntamiento de Cddiz”. De persistir el empate
se acudird a los siguientes criterios de preferencia:
c. Puntuacion del apartado “Valoracién del trabajo desarrollado”.
d. Puntuacion del apartado “Antigiiedad”.
e. Fecha de ingreso como funcionario de carrera en el Cuerpo o Escala desde el que
se concursa.

La Comision de Valoracion propondrd al candidato que haya obtenido
mayor puntuacién al rgano competente para su adscripcion.

5. ACREDITACION Y VALORACION DE MERITOS -
f. Los méritos alegados deberdn referirse a la fecha de finalizacion del plazo de
presentacion de instancias.
g. La acreditacion de los méritos relativos a tiempo de servicios prestados, categoria
profesional y cursos realizados en el Ayuntamiento de Cddiz serdn adjuntados de
oficio por el Servicio de Personal. Cuando alguno de los méritos alegados no conste
en el Servicio de Personal se deberd acreditar mediante fotocopia y acompaiiarse a
la solicitud de participacién. En los procesos de valoracion podran recabarse de los
interesados las aclaraciones o, en su caso, la documentacion adicional que se estime
necesaria para la comprobacion de los méritos alegados.
6. COMISION DE SELECCION .-
Estara integrado por los siguientes miembros:
Presidente/a:
Vocales titulares: ....

- Un Técnico del Area.
. et -4 Vocales
Vocales Suplentes: ..........ceerveenrerieiirnienieenns -.En los que deleguen los titulares.
Secretario/a: .......ccovevieerreeennce -.Sr. Secretario General o persona en quién delegue.

La Comision de Seleccion podrd acordar la incorporacién de especialistas.

La composicion nominativa de la Comisién se contiene en el Anexo 2.
La Comisién de Seleccién podrd acordar la incorporacion de especialistas, los cuales
actuardn con voz pero sin voto

7. SOLICITUDES Y COMUNICACIONES .-
a. A la instancia se acompaifiaran los documentos requeridos, asi como el impreso de
autobaremacion (Anexo 1). En el supuesto de que por acumulacion de expedientes la
documentacién a aportar por el Servicio de Personal no estuviese realizado en plazo,
serd aportado de oficio a la Comision de Seleccién.
b.Se presentard en el Registro General en el plazo de 5 dias habiles desde la publicacion
de la convocatoria en el Tablén de Anuncios de la Casa Consistorial. A tal efecto
también se expondrd un anuncio de la convocatoria en la Intranet Municipal. Todas
las comunicaciones con los interesados se realizardn exclusivamente a través de la
Intranet Municipal. )

8. DISPOSICION FINAL

En lo no previsto expresamente en las presentes bases y no resulte
incompatible con las mismas serd de aplicacién el Real Decreto 364/95, por el que
se aprueba el Reglamento General de Ingreso y de Provision de Puestos de Trabajo y
Promocion Profesional de los funcionarios civiles de la Administracién General del
Estado.

Los anexos al que hace referencia el presente documento se definen como:
ANEXO 1: INSTANCIA AUTOBAREMACION. .
ANEXO 2: PUESTOS OBJETO DE LA CONVOCATORIA Y COMISION DE
SELECCION. )
ANEXO 3.- PROTOCOLO DE OCUPACION DE DESTINOS VACANTES ENTRE
EL PERSONAL DE CONSERJERIA DEL AYUNTAMIENTO DE CADIZ CON
CONDICIONES ESPECIALES DE TRABAJO

El presente Protocolo tiene por objeto establecer los criterios objetivos para
la adjudicacion de destinos que queden vacantes dentro de la Unidad de Conserjerfa,
para las categorias de subalterno/conserje/auxiliar de servicios generales, cuyas
condiciones de jornada no sean la establecida como ordinaria en el Acuerdo Regulador
de las Condiciones de Trabajo de los Funcionarios y Convenio Colectivo de Personal
Laboral, y que conlleven o supongan la retribucién en némina de pluses o condiciones
especiales se regird por este protocolo de condiciones especiales.

Queda fuera del objeto de este Protocolo la adjudicacion de destinos en
Colegios oinstalaciones con vivienda municipal,que estardn sometidos al procedimiento
establecido en las Bases de adjudicacion de viviendas municipales.

1.- CRITERIOS
1.- En el caso de no concurrencia de personal interesado en el destino, el protocolo se
volverd a ofertar en el plazo maximo de un afo, por considerar que las condiciones
del destino o del personal puedan haber cambiado.
2.- Este protocolo no crea bolsa de trabajo, salvo por renuncia del/a primer/a
seleccionado/a.
3.- Se considerard que el/la candidata/ha seleccionado/a ha renunciado, si en el plazo de
dos dias hdbiles desde la notificacién de asignacién del nuevo destino, no comunica por
escrito la aceptacién del mismo. En este caso no podrd volver a participar en concurso
de movilidad durante un periodo de seis meses. No obstante, se estudiardn aquellos
casos en los que confluyan circunstancias excepcionales.

2.- PRIORIDADES DE ACCESO:

PRIMERA .- Personal funcionarios/as de carrera y laborales fijos/as, que
haya permanecido un minimo de dos afios en el destino que actualmente ocupa.
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SEGUNDA - En caso de que no concurra ningtin candidato/a que cumpla
la prioridad anterior, se atenderdn a las solicitudes de funcionarios/as interinos/as o
laborales temporales que lleven mds de dos afios en plaza vacante, que cumplan alguna
de las dos condiciones siguientes:

- Que hayan permanecido un minimo de dos afios en el mismo destino.
- Que llevando dos aiios en plaza vacante, y como consecuencia de las necesidades de
conserjeria, no haya tenido destino fijo en los dos tltimos afios.

TERCERA: En el caso de no concurrencia al destino ofertado de personal
que cumpla el punto primero y segundo, y con el fin de que el destino no quede sin
cubrir, en este caso se consideraran las solicitudes presentadas por funcionarios/as de
carrera o interinos/as, laborales fijos o temporales que no hayan cumplido los dos aflos
en plaza vacante.

3.- BAREMO PARA DESTINOS CON CONDICIONES ESPECIALES
DE TRABAJO

Antigiiedad en el Ayuntamiento de C4diz en la categoria a la que se opta,
bajo cualquier régimen juridico o tipo de contratacion.

En caso de empate, tendrd preferencia el funcionario/a o laboral fijo/a que
lleve mds tiempo en su actual puesto de trabajo. Si persistiese el empate, se tendrd en
cuenta la mejor posicion en la bolsa por la que entraron.

ANEXO04.-PROTOCOLO DE OCUPACION DEDESTINOS VACANTES
ENTRE EL PERSONAL DE CONSERJER{A DEL AYUNTAMIENTO DE CADIZ
SIN CONDICIONES ESPECIALES DE TRABAJO

El presente Protocolo tiene por objeto establecer los criterios objetivos para
laadjudicaci6n de destinos que queden vacantes dentro de la Unidad de Conserjeria, para
las categorfas de subalterno/conserje/auxiliar de servicios generales, cuya jornada sea
la establecida como ordinaria, en el Acuerdo Regulador de las Condiciones de Trabajo
de los Funcionarios y Convenio Colectivo de Personal Laboral, y que no supongan la
retribucion en némina de pluses o condiciones especiales se regird por el protocolo
baremo de destino sin condiciones especiales de trabajo:

Queda fuera del objeto de este Protocolo la adjudicacion de los destinos en
Colegios oinstalaciones con viviendamunicipal ,que estardn sometidos al procedimiento
establecido en las Bases de adjudicacion de viviendas municipales.

1.- CRITERIOS
1.- En el caso de no concurrencia de personal interesado en el destino, el protocolo se
volverd a ofertar en el plazo mdximo de un afio, por considerar que las condiciones
del destino o del personal puedan haber cambiado.

2.- Este protocolo no crea bolsa de trabajo, salvo por renuncia del/a primer/a
seleccionado/a.
3.- Se considerard que el candidato seleccionado ha renunciado, si en el plazo de
dos dias hébiles desde la notificacion de asignacién, el empleado no se persona en el
nuevo destino.

2.- PRIORIDADES DE ACCESO.

PRIMERA .- Personal funcionarios/as de carrera y laborales fijos/as, que
haya permanecido un minimo de dos afios en el destino que actualmente ocupa.

SEGUNDA - En caso de que no concurra ningtin candidato/a que cumpla
la prioridad anterior, se atenderdn a las solicitudes de funcionarios/as interinos/as o
laborales temporales que lleven mds de dos afios en plaza vacante, que cumplan alguna
de las dos condiciones siguientes:

- Que hayan permanecido un minimo de dos afios en el mismo destino.
- Que llevando dos aiios en plaza vacante, y como consecuencia de las necesidades de
conserjeria, no haya tenido destino fijo en los dos tltimos afios.

TERCERA: En el caso de no concurrencia al destino ofertado de personal
que cumpla el punto primero y segundo, y con el fin de que el destino no quede sin
cubrir, en este caso se consideraran las solicitudes presentadas por funcionarios/as de
carrera o interinos/as, laborales fijos o temporales que no hayan cumplido los dos aflos
en plaza vacante

3.-BAREMO CONCILIACION DE LA VIDALABORAL Y FAMILIAR
PRIMERO: Conciliacién de la vida laboral y familiar: Se valorara con 1 punto, en el
supuesto de que se acredite la concurrencia de algunas de las siguientes circunstancias,
al que se afladird la puntuacion que se refleja para cada una de ellas:

1.1.- Familia monoparental. A estos efectos, se entiende por tal los nicleos familiares
constituidos por una sola persona adulta, ya sea hombre o mujer, y los hijos menores
de 18 afios y aquellos/as de entre 18 y 24 afios (inclusive) que no desarrolla actividad
remunerada. También, en su caso, el tutor/a legal y los menores sujetos a tutela 05

puntos

1.2.- Por cada hijo/a menor de 12 afios .........ccvveevrivverernieenns ..0,5 puntos
1.3.- Por cada hijo/a a su cargo con resolucién de dependencia................. 0.5 puntos
1.4.- Por cnyuge a su cargo con resolucion de dependencia..................... 0,5 puntos
1.5.- Por ascendiente a su cargo con resolucion de dependencia................ 0.5 puntos
1.6.- Por cercania del domicilio familiar, del colegio de los hijos o del ascendiente al
que se hace referencia en el punto anterior con el destino solicitado ......... 0.5 puntos

SEGUNDO: Por motivos de salud, debidamente acreditado por informe
médico, que justifique la adecuacién del destino solicitado con el estado de salud del
empleado/a0,5 puntos

TERCERO: Conciliacién para la realizacion de estudios conducentes a
obtener titulacion académica Oficial............ccovvvevievieivieeieeeeceee ) 0,5 puntos.

CUARTO: Por penosidad del puesto que actualmente se ocupa, y que serd
en los siguientes términos:

- Por doble turno .........ccceevienicnieninecees 0,2 puntos
- Por trabajo en sabado 0 festivo.........ccvveerieeievireiriciniennee 0,2 puntos
- Por jornada irregular 0,2 puntos
- Por jornada de seis dfas 0,2 puntos
- Por jornada partida............c.cccvieniienincnicnieee 0,2 puntos

QUINTO: En caso de empate se primara:
- En primer lugar la antigiiedad en el Ayuntamiento.
- En segundo lugar antigiiedad en el mismo tltimo destino.
- En tercer lugar, la mejor posicion en la bolsa por la que entraron.

ANEXO 5: IMPORTE DE CONDICIONES PARTICULARES,
INDEMNIZACIONES Y PREMIOS REFERIDAS A 2.023

CONCEPTO UNIDAD | MENSUAL
FIIO
TOXICIDAD 542
PENOSIDAD 542
PELIGROSIDAD 542
ALTURA 542
CONCURRENCIA/ESCANER 8,28
NOCTURNIDAD 28 86 173,18
DOBLE TURNO 68,85
TRIPLE TURNO 9539
DESC ESPECIALES TRAMO 1 4541
DESC .ESPECIALES TRAMO 2 89,22
DESC .ESPECIALES TRAMO 3 130,81
DESC .ESPECIALES TRAMO 4 162,19
JEFE/A EQUIPO TRAMO 1 84,06
JEFE/A EQUIPO TRAMO 2 94,06
JEFE/A EQUIPO TRAMO 3 104,60
C.DIR.CENTROS TRAMO 1 10545
C.DIR.CENTROS TRAMO 2 11545
C.DIR.CENTROS TRAMO 3 12545
C.DIR.CENTROS + PERSONALASIGNADOTRAMO | 136,79
C.DIR.CENTROS + PERSONALASIGNADOTRAMO 2 151,79
C.DIR.CENTROS +PERSONALASIGNADOTRAMO 3 16733
JORNADA PARTIDA 100,24
JORNADA 6 DIAS 85,94
JORNADA IRREGULAR ANUAL 246,49
FUNCION CORRETURNO 100,24
DESG.HERRAMIENTA 12,08
NOCHES 24/12,31/12 y 05/01 121,67
DIAS ESPECIALES 25/12,01 y 06/01 121,67
PELIGROSIDAD CONDUCCION 334
PELIGROSIDAD DUMPER 542 113,82
PELIGROSIDAD GRUA 9425
PELIGROSIDAD PALA 9425
PROTOCOLO ALCALDIA 140,82
PROLONGACION DE JORNADA/ DEDICACION ANUAL
PUNTOS | HORAS GRUPO
Al A2 Cl 2 AAPP
EU total | EUtotal | EU total | EU total | EU total

30 50 80394 73671 66377| 39146 56736

50 100 1.60788| 147341 132753 1.18292] 1.134,71

100 272 437343 400769| 361089 3.217,54| 3.08642

150 450 7.23546| 6.63036| 5973.89| 5323,13| 5.10621

DISPONIBILIDAD ANUAL
GRUPO
Al A2 Cl 2 AAPP

PUNTOS EU total | EU total | EU total | EU total | EU total

30 Normal 80394| 736,71| 663,77| 59146| 56736

50  |Preferente | 1.607,88| 147341| 1.327,53| 1.18292| 1.13471

100 Especial | 4.37343| 4.00769| 3.61089| 321754 3.08642

AYUDAS SOCIALES, COMPLEMENTOS E INDEMNIZACIONES

AYUDAS SOCIALES ,COMPLEMENTOS E INDEMNIZACIONES

AYUDA POR NACIMIENTO DE HIJO/A 183,69
AYUDA POR FAMILIAR DISCAPACITADO/A 215,57
AYUDA ESCOLAR : Guarderfa, Preescolar y Primaria: 227,80
AYUDAESCOLAR: Secundaria (ESO.),FP.,BUP.o Bachilleratoy COU.: | 302,53
AYUDA ESCOLAR: Universidad (excepto doctorado) 391,85
EDUCACION PERMANENTE DE ADULTOS 502,08
AYUDA PARA MATERIAL DE ESTUDIOS (LIMITE MAXIMO) 300,83
AYUDAPARAMATERIALDEESTUDIOS UNIVERSITARIOS(LIMITE 428,88
MAXIMO) ’

COMPLEMENTO PRODUCTIVIDAD 20 ANOS 594,20
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COMPLEMENTO PRODUCTIVIDAD 35 ANOS 1.118,56 CATEGORIA COCINERO/A
COMPLEMENTO PRODUCTIVIDAD 40 ANOS 1.655,56 ROPA DE VERANO
INDEMNIZACION POR TRANSPORTE TRAMO BAJO 52,55 DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION
INDEMNIZACION POR TRANSPORTE TRAMO ALTO 115,77 (ANOS)
SECRETARIA/ INTERVENCION DELEGADA TRAMO 1 93,90 PANTALON 1 1
SECRETARIA/ INTERVENCION DELEGADA TRAMO 2 125,20 CHAQUETA 1 1
ASISTENCIA JUICIO 5502 MANDIL DE COCINA 2 1
MEDIA DIETA 13,82 1 PAR DE ZAPATOS 1 1
DIETA 27,64 GORRO 1 1
INDEMNIZACION POR MANEJO DE FONDOS PUBLICOS | PAR DE CALCETINES 2 !
INDEMNIZACION MANEJO DE FONDOS 0,00 ROPA DE INVIERNO
DESDE 000 DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION
! (ANOS)
30051 945 PANTALON 1 1
60101 1890 CHAQUETA ] 1
150253 25,19 MANDIL > 1
3.003,06 37,18 1 PAR DE ZAPATOS 1 1
6.010,12 60,26
12.020,24 75,55 CGORRO ! !
1803036 3634 FORRO POLAR 1 1
2404048 9287 1 PAR DE CALCETINES 2 1
3005061 10076 CATEGORIA AYUDANTES DE COCINA
36.060,73 10525 ROPA DE VERANO
4207085 109,74 DESCRIPCION CANTIDAD DI(JENASIS()’N
48.080,97 11243 STAMA . .
409109 11603 1 PAR DE ZUECOS 1 1
A partir de 60.101.22 euros, 20.26 € anuales por 6000 €, con un tope maximo de DELANTAL 2 1
Hose mzri\slgéeosé.-GRATIFICACIONESPORSERVICIOSEXTRAORDINARIOS REDECILLA ! !
1 PAR DE CALCETINES 2 1
HORAS EXTRAS 100% 125% 150% 175% ROPADE INVIERNG
Al [Normales 26,34 33,55 40,26 4697
Al | Festivas/Nocturnas 29,28 36,60 4392 5124 DESCRIPCION CANTIDAD D?EQS;?N
A2 Normales 24,38 3048 36,57 42,67 PANTALON 1 1
A2 Festivas/Nocturnas 27,08 33,85 40,62 4739 CHAQUETA 1 1
Cl  |Normales 21,93 2741 32,90 38,38 T PAR DE ZAPATOS T N
C1 Festivas/Nocturnas 24 47 30,59 36,71 4282 CHAQUETA POLAR 1 1
C2  |Normales 19,39 2424 29,09 33,93 DELANTAL > ]
C2 Festivas/Nocturnas 21,92 27,40 32,88 38,36 GORRO 1 1
AAPP | Normales 17,44 21,80 26,16 30,52 | PAR DE CALCETINES B 1
AAPP | Festivas/Nocturnas 21,10 26,38 31,65 36,93 DEPENDENCIA SANIDAD
* Las relacionadas como festivas/nocturnas se abonardn cuando se realicen en festivos, CATEGORIA PERSONAL DESINFECCION
dpmingos oen periodo nocturno, absorbiendo cualquier recargo derivado de dichas ROPA DE VERANO
circunstancias.
ANEXO 7 - ROPA DE TRABAJO DESCRIPCION CANTIDAD DI(J/I;NASIS?N
DEPENDENCIA ESCUELA INFANTIL PANTALONES DE FAENA ) |
CATEGORIA PERSONAL DOCENTE Y DIRECCION CAMISA 5 .
ROPA DE VERANO CHAQUETILLA 1 1
DESCRIPCION CANTIDAD D[(JEQ%?N 1 PAR DE CALZADO 1 1
BLUSA 2 1 GORRA 1 1
PANTALON 5 1 1 PAR DE CALCETINES 2 1
REBECA | | ROPA DE INVIERNO
I PAR DE ZAPATOS DE TRABAJO UNISEX DIAN| | DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION
MILAN (ANOS)
REDECILLA PARA PELO 1 1 PANTALON 1 1
DELANTAL 1 1 CAMISA 2 1
1 PAR DE CALCETINES 2 1 CHAQUETON 1 3
ROPA DE INVIERNO ROPA AGUA 1 1
DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION| |BOTAS AGUA ] ]
(ANOS) 1 PAR DE CALCETINES 2 1
PANTALON DE DEPORTE 1 1 1 PAR DE ZAPATOS
CHAQUETA 1 1 CATEGORIA PERSONAL SANITARIO
1 PAR ZAPATILLAS DEPORTE 1 1 ROPA DE VERANO
REDECILLA PARA PELO 1 1
L ANTAL 1 1 DESCRIPCION CANTIDAD DI(JEI?I(C);?N
1 PAR DE CALCETINES 2 1 BATAS SANITARIAS 1 1
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ROPA DE INVIERNO CATEGORIA PERSONAL TALLER ELECTRICIDAD
DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION|  [ROPA DE VERANO
(ANOS) DURACION
DESCRIPCION CANTIDAD|" %
BATAS SANITARIAS 1 1 (ANOS)
DEPEDENCIA MANTENIMIENTO URBANO PANTALONES 1 1
CATEGORIA PERSONAL TALLER HERRERIA CAMISAS 2 !
R OFA DE VERANO 1 PAR DE ZAPATOS 1 1
CHAQUETILLA 1 1
DURACION
DESCRIPCION CANTIDAD|" (665 GORRA N 1
1 PAR DE ZAPATOS 1 1 1 PAR DE CALCETINES 2 1
PANTALONES 1 1 ROPA DE INVIERNO
CHAQUETA 1 1 DESCRIPCION CANTIDAD D?ENA%?N
POLOS 2 ! PANTALONES 1 1
S8 ! ! CAMISAS 2 1
1 PAR DE CALCETINES 2 1 ZAPATOS 1 ’
ROPA DE INVIERNO TERSEY N N
DESCRIPCION CANTIDAD DI(JEI{\?%?N CHAQUETON 1 3
1 PAR DE CALCETINES 2 1
| PAR DE BOTAS ! ! CATEGORIA PERSONAL TALLER PINTURA
PANTALONES ! ! ROPA DE VERANO
POLAR 1 1
DURACION
SOLOS > " DESCRIPCION CANTIDAD|” (665
CHALECO 1 3 1 PAR DE ZAPATOS 1 1
1 PAR DE CALCETINES 2 1 PANTALONES 1 ]
CATEGORIA PERSONAL TALLER DE CARPINTERIA CAMISAS 2 1
ROPA DE VERANO CHAQUETILLA ! !
GORRA 1 1
DURACION
DESCRIPCION CANTIDADI™ \Ros) 1 PAR DE CALCETINES 2 1
1 PAR DE ZAPATOS 1 1 ROPA DE INVIERNO
PANTALONES ! ! DESCRIPCION CANTIDAD D?ESSIS?N
CHAQUETILLA 1 1
1 PAR DE ZAPATOS 1 1
CAMISAS 2 1
1 PAR DE CALCETINES 2 1 PANTALONES ! !
CAMISAS 2 1
ROPA DE INVIERNO TERSEY " "
DESCRIPCION CANTIDAD D‘(JENA%?N CHALECO ] 3
oA DE ZAPATOS 1 1 1 PAR DE CALCETINES 2 1
CATEGORIA PERSONAL POLIVALENTE
PANTALONES 1 1
RSEY 1 1 ROPA DE VERANO
DURACION
CAMISAS > 1 DESCRIPCION CANTIDAD|” (665
CHAQUETON 1 3 1 PAR DE ZAPATOS 1 1
1 PAR DE CALCETINES 2 1 PANTALONES 1 1
CATEGORIA PERSONAL ALMACEN CHAQUETA 1 1
ROPA DE VERANO POLOS 2 1
DURACION| ~ [GORRA 1 1
DESCRIPCION CANTIDAD|" " 4
(ANOS) 1 PAR DE CALCETINES 2 1
1 PAR DE BOTAS 1 1 ROPA DE INVIERNO
PANTALONES ! ! DESCRIPCION CANTIDAD D?Eggé?N
CHAQUETILLA 1 1
CAMISAS > . 1 PAR DE ZAPATOS 1 1
CHALECO 1 3 PANTALONES 1 1
POLAR 1 1
GORRA 1 1
1 PAR DE CALCETINES 2 1 POLO 2 !
CHALECO 1 3
ROPA DE INVIERNO 1 PAR DE CALCETINES 2 1
DESCRIPCION CANTIDAD DI(JEQS;())N CATEGORIA PERSONAL CAPATACES
1 PAR DE BOTAS 1 1 DESCRIPCION CANTIDAD DI(jARl{\?SIS())N
PANTALONES 1 1 1 PAR DE ZAPATOS 1 1
JERSEY 1 1 PANTALONES 1 1
CAMISAS 2 1 CAMISAS 2 1
CHALECO 1 3 GORRA 1 1
1 PAR DE CALCETINES 2 1 1 PAR DE CALCETINES 2 1
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ROPA DE INVIERNO ROPA INVIERNO
DESCRIPCION CANTIDAD DI(JENASIS?N DESCRIPCION CANTIDAD DI(JEI?I(C);?N
1 PAR DE ZAPATOS 1 1 PANTALON 1 1
PANTALONES 1 1 CAMISA 2 1
CAMISAS 2 | | PAR DE ZAPATOS I 1
JERSEY 1 1 CAZADORA 1 1
CHAQUETON 1 3 1 PAR DE CALCETINES 2 1
1 PAR DE CALCETINES 2 1 CATEGORIA CAPATAZ MEDIO AMBIENTE
DEPENDENCIA CENTRO INTEGRAL MUJER ROPA DE VERANO
CATEGORIA PERSONAL TECNICO POLIVALENTE DESCRIPCION CANTIDAD DI(JEI?&())N
ROPA DE VERANO
SoRaCion|  [PANTALON 1 1
DESCRIPCION CANTIDAD|~ /\ x5c) CAMISA > |
1 PAR DE ZAPATOS 1 1 1 PAR DE ZAPATOS 1 1
PANTALON ) ) 1 PAR DE CALCETINES 2 1
IERSEY 1 1 ROPA DE INVIERNO
POLOS 2 1 DESCRIPCION CANTIDAD DI(JENA%()’N
| PAR DE ZAPATOS DE FAENA 1 1 NTALON 1 1
CAMISAS DE FAENA 1 1 CAMISA ; 1
PANTALON DE FAENA 1 1 PAR DE ZAPATOS . .
CHAQUETA DE FAENA 1 1 CHAQUETON ! :
| PAR DE CALCETINES 2 ! | PAR DE CALCETINES 2 1
CATEGORIA PERSONAL TECNICO POLIVALENTE DEPENDENCIA CONSERIERIA
ROPA DE INVIERNO ROPADE VERANO
DESCRIPCION CANTIDAD DI(JENA(():IS?N DESCRIPCION CANTIDAD DI(JENA%?N
1 PAR DE ZAPATOS ! ! CAMISAS O POLOS 2 1
CAMISAS 2 1 PANTALON, FALDA O BERMUDA 1 i
PANTALON 1 1 1 PAR DE ZAPATOS | |
CHAQUETON 1 3 REBECA O JERSEY 1 1
1 PAR DE ZAPATOS DE FAENA 1 1 | PAR CALCETINES 5 1
CAMISAS DE FAENA 1 1 ROPA DE INVIERNO
PANTALON DE FAENA 1 1 DURACION
CHAQUETA DE FAENA ; . DESCRIPCION CANTIDAD[™ (065
1 PAR DE CALCETINES 2 1 CAMISAS O POLOS 2 1
DEPENDENCIA PARQUES Y JARDINES FALDA O PANTALON 1 1
CATEGORIA OPERARIOS JARDINEROS | PAR DE ZAPATOS 1 1
ROPA DE VERANO CHAQUETON 1 3
DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION|  [POLAR ! !
(ANOS) CHAQUETA 1 2
PANTALON 1 1 PANUELO / CORBATA 1 1
POLO 2 1 | PAR DE CALCETINES O MEDIAS 2 1
1 PAR DE ZAPATOS 1 1 CATEGORIA MENSAJEROS / MOTORISTAS
CHAQUETILLA 1 1 ROPA DE VERANO
1 PAR DE CALCETINES 2 1 DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION
ROPA DE INVIERNO (ANOS)
DURACION|  |CHAQUETA CORTAVIENTOS 1 1
DESCRIPCION CANTIDAD| ™\ xoc) CUANTES 1 ]
PANTALON 1 1 PANTALONES 1 1
POLO 2 1 1 PAR BOTAS 1 1
1 PAR DE BOTAS 1 1 CAMISAS O POLOS 2 1
JERSEY 1 1 1 PAR DE CALCETINES 2 1
CAZADORA 1 1 ROPA DE INVIERNO
1 PAR DE CALCETINES 2 1 DESCRIPCION CANTIDAD[PURACION
CATEGORIA CAPATAZ PARQUE Y JARDINES (ANOS)
ROPA DE VERANO CASCO MOTOCICLETA I 1
CHAQUETA RESISTENTE AGUA/FRIO 1 1
DESCRIPCION CANTIDAD D[(%{\?SIS?N CUANTES - -
PANTALON 1 1 PANTALONES 1 1
CAMISA 2 1 1 PAR BOTAS 1 1
| PAR DE ZAPATOS 1 1 CAMISAS O POLOS 2 1
1 PAR DE CALCETINES 2 | | PAR DE CALCETINES 2 1
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DEPENDENCIA PARQUE MOVIL DEPENDENCIA REGIMEN INTERIOR
CATEGORIA JEFE EQUIPO Y MECANICOS ROPA DE VERANO
ROPA DE VERANO DESCRIPCION CANTIDAD DI(%@S;?N
DESCRIPCION CANTIDAD DI(JEI%(C)?))N PANTALON ] N
PANTALON 2 1 POLO 2 !
— > 1 | PAR DE ZAPATOS | |
CHAQUETON SIN MANGAS ) ) CHAQUETILLA ! !
| PAR DE ZAPATILLA DEPORTES ) 1 | PAR DE CALCETINES 2 !
| PAR DE CALCETINES 2 1 ROPA DE INVIERNO
ROPADE INVIERNG DESCRIPCION canTAD|P S ON
DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION| - [PANTALON 1 !
(ANOS) POLO 2 1
PANTALON 1 1 1 PAR DE ZAPATOS 1 1
POLO MANGA LARGA 2 1 ZAPATOS DE VESTIR 1 1
POLAR 1 1 CHAQUETON 1 1
| PAR DE ZAPATOS ] ] | PAR CALCETINES 2 1
CHAQUETON ) 3 DEPENDENCIA TEATRO FALLA
1 PAR DE CALCETINES 2 1 ROPA DE VERANO
CATEGORIA PEON LAVACOCHES DESCRIPCION CANTIDAD D‘{ESSIS?N
ROPA DE VERANO VSN 1 1
DESCRIPCION CANTIDAD D?Eggé?N CAMISETA 4 1
PANTALON 2 ] POLAR ! !
SO0 ; 1 CHALECO ] 1
| PAR DE ZAPATOS 1 1
CHAQUETON SIN MANGAS 1 1 AR DE CALCETINES > 1
1 PAR DE ZAPATILLA DEPORTES 1 1 e OPA DEINVIERNG
;g?,i DD: I?\I/i,LIEEEgES : 1 DESCRIPCION CANTIDAD| [(JENA%?N
DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION) - |CHAQUETON ! 3
(ANOS) PANTALON 1 1
PANTALON 1 1 CAMISETA 4 1
POLO 2 1 CAZADORA 1 1
POLAR 1 ] | PAR DE ZAPATOS | ]
| PAR DE ZAPATOS 1 | | PAR DE CALCETINES 2 1
1 PAR DE BOTAS 1 1 CATEGORIA JEFE DE SALA
CHAQUETON " ] ROPA DE VERANO
TRAJE AGUA 1 I DESCRIPCION CANTIDAD D[(%?IS;?N
| PAR DE CALCETINES 2 ) NTALON 1 1
CATEGORIA CONDUCTORES ALCALDIA CAMISAS ) |
ROPA DE VERANO | PAR DE CALCETINES 2 1
DESCRIPCION CANTIDAD DI(JENA%?N CORBATA 1 1
| PAR DE ZAPATOS ] |
Eﬁiﬁ? ; i ROPA DE INVIERNO
SRy 1 1 DESCRIPCION CANTIDAD D[(Jfggg?N
1 PAR DE ZAPATOS 1 1 TRAJE DE CHAQUETA 1 2
1 PAR DE CALCETINES 2 1 CAMISA 2 1
CORBATA + PISACORBATA 1 3 | PAR DE CALCETINES 2 1
TRAJE DE CHAQUETA ] 2 CORBATA 1 1
OPA DE INVIERNG | PAR DE ZAPATOS ] |
DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION DT 1 :
(ANOS) DEPENDENCIA INSTALACIONES DEPORTIVAS
PANTALON . . CATEGORIA PERSONAL SANITARIO
CAVISAS > . ROPA DE VERANO
POLAR 1 ] DESCRIPCION CANTIDAD D[(JENASQ?N
| PAR DE ZAPATOS 1 1 SATA > "
| PAR DE CALCETINES 2 1 DITAMA > ’
CHAQUETON/ABRIGO 1 3 1 PAR DE ZUECOS 2 1
TRAJE DE CHAQUETA 1 I POLO 2 1
PISACORBATA | 3 | PAR DE CALCETINES 2 |
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ROPA DE INVIERNO * La corbata de subalternos solo se exigird en verano para actos protocolarios
T URACION * Laropa de trabajo de las funcionarias se ajustard a las necesidades y particularidades
DESCRIPCION CANTIDAD (ANOS) propias de prestaci6n del servicio.
ANEXO 8.- RELACION DE PUESTOS CON JORNADA
BATA 2 1 IRREGULAR Y PERSONAL FUNCIONARIZADO 2023
PIJAMA 2 1 Sin perjuicio de lo que se disponga en la RPT'y su futura actualizacién, los
| PAR DE ZUECOS 2 1 puestos que en 2023 tienen asignado la JIA son los siguientes, estando las cantidades
correspondientes ya incluidas en el complemento especifico de la Tabla salarial del
POLO 2 1 Anexo 5.
1 PAR DE CALCETINES 2 1 CODIGO PUESTO GRUPO
DEPENDENCIA INSTALACIONES DEPORTIVAS 33 |TECNICO/A MEDIO/A FIESTAS o
CATEGORIA TECNICOS
1523 |TECNICO/A MEDIO/A JUVENTUD A2
ROPA DE VERANO
DURACION 1521 |TECNICO/A MEDIO/A CULTURA A2
DESCRIPCION CANTIDADI™ s §os) 1532 |GERENTE CULTURA A2
CHANDAL 1 1 157 |COORDINADOR/A DE PROGRAMAS CULTURALES|
POLO > | COMUNICACION Y DIFUSION
PANTALON CORTO POLIESTER (BOLSILLO 365 |COORDINADOR/A INSPECC. LIMPIEZA-M-AMBIENTE Cl
Sléﬂﬁfé%m (PARA EL PERSONAL DEL 2 1 375 |COORDINADOR/AGENERALPR.JUVENTUDEINFANCIA| C1
) 376 |[COORDINADORA GENERAL FIESTAS-DEPORTES C1
CHANCLAS (PARAELPERSONAL DEL COMPLEJO) 1 1 25 TTECNICO/A JEFE A ELECTRICIDAD o
1 PAR DE ZAPATILLAS RUNNIG 1 1
 PAR DE CALCETINES > N 1630 |TECNICO/A JEFE/A TRAMOYA C1
PANTALONES CORTOS/BERMUDAS 1 1 511 |ENCARGADO/A GRAL TRAFICO 1
ROPA DE INVIERNO 526 |ENCARGADO/A GRAL DEPORTES C1
DURACION ENCARGADO/A GRAL.(DEPORTE)/POLIDEPORTIVO/
DESCRIPCION CANTIDAD|™ 0s) 525 [NUEVOS PABELLONES Cl
CHANDAL COMPLETO 1 1 1475 |ENCARGADO/A GRAL.(PLAYAS) Cl
POLO 2 1 1476 |[ENCARGADO/A GRAL (ELCANO-FIESTAS) Cl
1 PAR DE ZAPATILLAS RUNNING 1 1 1480 [ENCARGADO/A GRAL.(LIMPIEZA DEP. MUN.) C1
Eﬁﬁﬁ*jﬁ%ﬁﬁ‘ﬂi ﬁﬁé‘fiﬁﬁ? (SBN?\ILSII)IIEIiO 1 1490 |ENCARGADO/A GRAL.(VIAS Y OBRAS)+IIA C1
COMPLEIO) ) ( 1515 [COORDINADOR/A(TEATROS/ G.T. FALLA) Cl
CHAQUETON 1 3 1518 |TECNICO/A RESPONSABLE INFORMATICO/A Cl
1 PAR DE CALCETINES 2 1 TECNICO/A CULTURA (PALILLERO, ALCANCES,
1520 | ALUARTE) Cl
PANTALON DE FAENA 1 1
SUDADERA/CHAQUETA FAENA ) ) 1525 |TECNICO/A CULTURA (TEATROS/LECHERA/FIT) C1
CHANCLAS (PARA EL PERSONAL DEL COMPLEJO) 1 1 1585 [TECNICO/A JUVENTUD 4 Cl
DEPENDENCIA ARCHIVOS HISTORICO 1536 [TECNICO/A FIESTAS-N Cl
CATEGORIA PERSONAL ARCHIVO 1526 [TECNICO/A CULTURA-N Cl
ROPA DE VERANO 1529 |TECNICO/A CULTURA 5 (N) Cl
DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION 1596 |TECNICO/A TAQUILLERO/A Cl
h 1 (ANIOS) 1537 |TECNICO/A FIESTAS 6 Cl
1528 |TECNICO/A COMUNICACION (CULTURA) C1
ROPA DE INVIERNO -
1660 |TECNICO/A CONDUCTOR/A (ALCALDIA) Cl
DESCRIPCION CANTIDAD|PURACION - "
(ANOS) 1720 |TECNICO/A COND MECANICO/A(ALCALDIA) Cl
BATA 1 1 1657 |TECNICO/A ELECTRICISTA (TEATROS/ G.T. FALLA) Cl
DEPENDENCIA DEPOSTIVO DE VEHICULOS 1662 [TECNICO/A OPERADOR/A-CINE/ELEC/(TEATROS/ G.T |
CATEGORIA TECNICO FALLA)
ROPA DE VERANO 1661 |TECNICO/A ELECTRICISTA (REGIMEN INT.) C1
DESCRIFCION CANTIDAD DU§£S§ON 1725 |TECNICO/A TRAMOYISTA : Cl
( ) 1.666 |TECNICO/A MANTENIMIENTO (REG. INTERIOR) C1
PANTALON ! ! 1.645 |TECNICO/A MANTENIMIENTO (MUSEOS) cl
POLO MANGA CORTA 2 ! 215 |AUXILIAR TECNICO/A CULTURA-TEATROS (e/]
1 PAR DE ZAPATOS ! ! 1021 |OFICIAL ALBANIL (REG. INTERIOR (e/]
1 PAR DE CALCETINES 2 1 (REG. )
ROPA DE INVIERNO 1751 |AUXILIAR TECNICO/A DE FIESTAS (e]
DURACION 1844 |AUXILIAR TECNICO POLIVALENTE (TEATROS (e/]
DESCRIPCION CANTIDAD . >
(ANOS) 1843 |AUXILIAR TECNICO/A MANTENIMIENTO(REGIMEN|
PANTALON 1 1 INTERIOR)
POLO MANGA LARGA 2 1 AUXILIAR TECNICO/A MANTENIMIENTO (REG.
1877 |INTERIOR =
JERSEY 1 | )
| PAR DE BOTAS N N 1.871 |AUXILIAR TECNICO/A POLIVALENTE(FIESTAS) (e]
AUX. TECNICO/A SERV. GENERALES(TEATROS/G.T.
CHAQUETON 1 3 FALLA) @
1 PAR DE CALCETINES 2 1
1171 [SUBALTERNO/A (SECC TEATROS) AP.

La ropa de trabajo de la Policfa Local serd propuesta por una Comisién
formada por un miembro de cada seccién sindical firmante del Acuerdo, un técnico
del Servicio de Contratacién y otro de la Jefatura de la Policfa, asi como un miembro

de la Junta de Personal.

Sin perjuicio de lo que se disponga en la RPT'y su futura actualizacién, los
puestos de personal funcionarizado tienen en 2023 los siguientes conceptos incluidos
en las Tablas Salariales:
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CoD. PUESTO G | ma | or | 10| w» |ppEE| 67d |ffunci.

PUESTO

605 |TECNICO/A CONDUCTOR/A Cl 000|000 000] o000] 000] 000 6631

1660 |TECNICO/A CONDUCTOR/A (ALCALDIA) C1 | 24648] 000 000 o000 o000] 000 6631

1715 |TECNICO/A COND MECANICO/A Cl 000  o00o] o000 o000 o000] o000] 6631

1657 |TECNICO/A ELECTRICISTA (TEATROS/G.T.FALLA) c1 | 24648 o000 o000 o000 o000 000 10900

1726 |TECNICO/A POLIVALENTE (TEATROS/G TFALLA) c1 | 24648 000 o000 o000 000] 000 10900

1661 |TECNICO/A ELECTRICISTA (REGIMEN INT,) C1 | 24648] 000 o000 o000] o000] o000 7237

1670 [TECNICO/A INSTAL DEPORTIVAS(CON ASIMILACION) Cl 000 6885 000 000] 112.12] 8596 19350

1680 |TECNICO/A JARDINERO/A Cl 000|000 o000] o000] 000 000 6631

1681 |TECNICO JARDINERO/A PARQUE Y JARDINES Cl 000 o000 o000 o000 o000 8506 6631

1690 |TECNICO/A MECANICO/A Cli 000 000 o000 o000] o000] o000 6631

1725 |TECNICO/A TRAMOYISTA c1 | 24648] o000 o000 o000 o000] 000 10900

1647 |TECNICO/A POLIVALENTE Cl 000|000 o000] o000] 000] o000 6631

1666 |TECNICO/A MANTENIMIENTO(REG. INTERIOR) C1 | 24648] 000 000 o000] o000] o000 7237

1669 |TECNICO/A POLIVALENTE Cl 000 o000 o000 o000 o000] oo0o] 39.15

1651 |TECNICO/A POLIVALENTE PLAYAS Cl 000 o000 o000 o000 o00] oo0o] 5392

1643 |TECNICO/A ALMACEN (MTO URBANO) Cl 000 000] o000 o000] o000] o000 4204

1649 |TECNICO/A SUPERVISOR Cl 000 000 000 o000] 000] o000 4294

1645 |TECNICO/A MANTENIMIENTO (MUSEOS) C1 | 24648] 000 o000 o000] 000 o000 4902

1650 |TECNICO/A DEL DEPOSITO VEHICULOS Cl 000 o000 o000 o000 o000] o000] 4294

1667 |TECNICO/A OPERARIO POLIVALENTE CIAM Cl 000 6885 000 o000 o000] o000] 282

1676 |TECNICO/A INSTAL DEPORTIVAS(EXCL C POLIDEPORTIVO C. DE CADIZ)| CI 000] 6885 000 o000] 112.02] 8506 5258

CoD. PUESTO G | ma | or | 10| w» |DppEE| 67d | ffunci.

PUESTO

1020 |AUXILIAR TECNICO/A ALBANIL 2 | o000 o000 ooo] o000 o000 o000 9139
1021 |OFICIAL ALBANIL (REG. INTERIOR) 2 | 24648] 000] o000] o000 o000 o000 9139

1050 AUXILIAR TECNICO/A MECANICO/A

C2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 000] 12,62

1843 AUXILIAR TECNICO/A MANT.(REG.INT.) con f funcionarizacion

C2 246 48 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 91,39

245 AUXILIAR TECNICO/AINFORMATICA(CMI-Mantenimiento) conf funcionarizacién| C2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 000 12,63

246 AUXILIAR TECNICO INFORMATICO OFICINA

C2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00] 12,63

1045 AUXILIAR TECNICO/A POLIVALENTE (con f. funcionarizacion)

C2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00] 12,63

1.026 AUXILIAR TECNICO/A HERRERO (con F Funcionarizacion)

C2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 91,39

1.839 AUXILIAR TECNICO/A INSTALACIONES DEPORTIVAS(con F Funcionarizacion)| C2 0,001 68285 0,00 0,00

112,12  8596] 84,54

1.872  |AUXILIAR TECNICO/A POLIVALENTE(con F Funcionarizaci6n)

C2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00] 91,39

1.871  |AUXILIAR TECNICO/A POLIVALENTE(FIESTAS)(con F Funcionarizacion) C2

246 48 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00] 56,17

557 AUXILIAR TECNICO/AGUARDAJARDINES VIGILANTE(con F Funcionarizacién)

C2 0,00) 68,85 0,00 0,00 0,00 0,00] 24,11

ANEXO 9: PLAN DE IGUALDAD

Se procederd a su incorporacién una vez sea aprobado por el drgano
competente.

El presente Acuerdo regulador se considerard modificado en aquellas
disposiciones del Plan de Igualdad que afecten a su contenido.

ANEXO 10: PROTOCOLO PARALA PREVENCION, DETECCION ACTUACION
Y REPARACION FRENTE AL ACOSO SEXUALY POR RAZON DE SEXO
1.-PREAMBULO

El acoso sexual y por razén de sexo son dos formas de violencia que se
pueden manifestar en el trabajo y, ademads, constituyen dos de las manifestaciones
mds graves de la violencia de género que se pueden producir en el entorno laboral.
Por tanto, son actos de opresion, discriminacion y violencia que afectan sobre todo a
mujeres, por el mero hecho de serlo, como manifestacién de las relaciones de poder
existentes conforme a los roles y expectativas de género que se han atribuido a las
personas en funcién de su sexo. Esta coyuntura ha dado lugar que el acoso sexual y
por razén de sexo sean actos que hayan estado naturalizados e invisibilizados dentro
del entorno laboral a lo largo del tiempo, a pesar de que dichos actos supongan una
violacion flagrante de derechos fundamentales como la dignidad, la igualdad, la
integridad fisica y moral, la libertad sexual y al derecho al trabajo y a la seguridad
y salud en el trabajo.

El acoso sexual o por razén de sexo es cualquier comportamiento, verbal
o fisico, que sea de naturaleza sexual o realizado en funcion del sexo de la persona,
que tiene lugar con el propdsito de atentar contra la dignidad de la persona, a través
de la creacion de un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Por tanto, son
comportamientos o habitos que tienen consecuencias no solo en el aspecto laboral, sino
también en la cotidianeidad de las personas afectadas. En este sentido, puede producirse
baja productividad, absentismo,desmotivacion, miedo, ansiedad, insomnio, problemas
de comunicacién, aislamiento, irritabilidad, escasa concentracion, etc.

El Ayuntamiento de Cddiz, asumen que el acoso sexual y por razén de sexo
supone un atentado contra la dignidad y los derechos fundamentales de las personas.
Por tanto, no permitird ninguna situacion que suponga un menoscabo de la dignidad,
laigualdad, la integridad fisica y moral, la libertad sexual y al derecho al trabajo y a la
seguridad y salud en el trabajo de cualquier persona trabajadora, comprometiéndose a
elaborar y ejecutar un conjunto de herramientas orientadas a la prevencion y deteccion
de cualquier situacion de acoso sexual y por razén de sexo, asf como un procedimiento
que canalice las denuncias y/o reclamaciones que formulen las personas que, en algin
momento, pudieran hallarse ante este tipo de situaciones.

Este Protocolo para la prevencion, deteccién y actuacion frente al acoso
sexual y por razén de sexo tiene como objetivo crear, mantener y fomentar un espacio
laboral digno para todas las personas. Asimismo, se constituye como un instrumento de
caracter informativo que facilita la deteccion y abordaje de estas formas de violencia
de género existentes en el dmbito laboral.

2.-DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto; en virtud
de ello, el Ayuntamiento de Cadiz asume que todas las actitudes y actos de acoso sexual
y por razén de sexo suponen un atentado a la dignidad, integridad e intimidad del
personal trabajador, por lo que prohibe y rechaza cualquier préctica de este tipo en el
ambito laboral, asi como en las relaciones derivadas del mismo. En este sentido, hace
expreso pronunciamiento de no tolerar estas acciones y facilitar los medios precisos
para impedir su manifestacion.

Cualquier persona que preste servicios en este Ayuntamiento, y en concreto
los cargos electos, érganos y personal directivo, independientemente del cardcter o
naturaleza juridicade su relacion con el mismo,se compromete a prevenir la problematica
del acoso sexual y por razon de sexo en el trabajo. En especial, sus 6rganos y personal
directivo deben proveer todos los medios a su alcance para sensibilizar, prevenir y evitar
este tipo de actitudes y comportamientos. En su caso, deben garantizar la deteccion,
actuacion y eliminacidn de cualquier situacién de acoso,asi como proporcionarasistencia
y atencion integral a las personas afectadas.

En consecuencia, queda expresamente prohibida cualquier actitud,
préctica,comportamiento o conducta de esta naturaleza, pudiendo ser consideradas,
con independencia de lo establecido en la legislacion penal, como falta muy grave,
dando lugar a las sanciones establecidas en este Protocolo y el Real Decreto
Legislativo 5/2015,de 30 de octubre, Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado
Publico.

3.-OBJETIVOS

El presente Protocolo tiene por objeto prevenir y erradicar las situaciones
constitutivas de acoso sexual y por razon de sexo. Asimismo, se plantean como objetivos
especificos del Protocolo los siguientes:

Informar, formar y sensibilizar a la plantilla municipal, incluyendo toda
la estructura jerdrquica, en materia de acoso sexual y por razon de sexo, asi como dar
pautas para identificar estas situaciones, prevenirlas y evitar que se produzcan.

Establecer una estructura especifica y determinar procedimientos de
intervencidny acompafiamiento paraatender y resolver estas situaciones con lamaxima
celeridad, siempre dentro de los plazos establecidos.
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Garantizar laseguridad, laintegridad y ladignidad de las personas afectadas,
asi como la atencion integral de las personas afectadas.

Aplicar las medidas necesarias para la proteccion de las personas afectadas
y la eliminacién de actitudes, practicas o comportamientos de acoso. En su caso, se
sancionard a las personas que han ejercido algtin tipo de acoso.

Asegurar, en todo momento, la confidencialidad del procedimiento y el
derecho a la intimidad de las personas involucradas.

4.-AMBITO DE APLICACION

Este Protocolo responde a la obligacién de garantizar la seguridad y salud
laboral de toda persona que preste servicios en el Ayuntamiento de Cédiz.

Por consiguiente, serd de aplicacion a todo el personal del Ayuntamiento,
sea cual sea el cardcter o la naturaleza juridica o la duracién de su relacion laboral. De
modo que se incluyen los cargos politicos, el personal directivo o similar. También se
aplicard a la ciudadanfa usuaria de los servicios del Ayuntamiento.

Asimismo,el dmbito de aplicacién incluye a cualquier persona que,aun bajo
la dependencia de un tercero, realice actividades o preste servicios en el Ayuntamiento.
Cuando una persona contratada por una empresa externa se encuentre implicada en
una situacion de acoso, se aplicaran los mecanismos de coordinacién empresarial de
acuerdo con lo establecido en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales y Retribuciones o la Direccion General competente por razén de
la materia, de acuerdo con el articulo 24, que estd desarrollado en el Real Decreto
171/2004, de 30 de enero. En este caso, debe haber una colaboracién, coordinacién y
comunicacién reciproca y discreta del caso entre el Ayuntamiento de Cddiz o su sector
publicoinstitucional y laempresa,con la finalidad de determinar cada parte la aplicacion
del respectivo procedimiento y ejecutar las medidas preventivas y correctoras que se
consideren oportunas.

Igualmente, se aplicard a todas las situaciones derivadas de cualquier
actividad que tenga lugar en el Ayuntamiento de Cadiz, incluidas las funciones sociales
ligadas a ellas, viajes o cualquier otra relacionada con el dmbito laboral, asi como
durante la realizacion de proyectos en los que participe.

El presente protocolo servird de base para la negociacién y aprobacion del
correspondiente protocolo en sus organismos auténomos.

5.- MARCO NORMATIVO

5.1. Ambito Internacional y Comunitario Dentro del extenso marco normativo
internacional, este Protocolo se fundamenta en la Convencion sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW, 1979), que establece el
principio de 6 la no discriminacion y determina que todas las personas nacen libres e
iguales en dignidad y derechos, sin distincién alguna. En el Art. 11, se establece que los
Estados Parte adoptardn todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacién
contra la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar la igualdad entre hombres y
mujeres.

Por otra parte, los articulos 1y 2 de la Declaracion sobre la eliminacion
de la violencia contra la mujer (1993) definen la violencia contra la mujer incluyendo
de manera especifica el acoso y la intimidacion sexual en el trabajo.

Asimismo, se basa en el Convenio 111 de la Organizacién Internacional
del Trabajo contra la discriminacion en el empleo, en el que se aborda el acoso sexual
en el lugar de trabajo como una forma importante de discriminacién para las mujeres
trabajadoras, y la Recomendacién n® 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el
sector de los servicios y medidas para combatirla.

Enel dmbito comunitario, se basaen la Carta de los derechos fundamentales
de la Unién Europea (Niza, 2000), que determina en el Art. 21, la prohibicién de
cualquier discriminacion y, en concreto, la que se ejerce por razon de sexo, raza o etnia,
clase social, discapacidad, edad u orientacion sexual. En este sentido, hace mencion
expresa a la libertad profesional y derecho a trabajar en el Art. 15.

Siguiendo esta linea, se atiende a lo establecido en la Directiva 2000/78/
CE del Consejo de 27 de noviembre de 2000 relativa al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, en la cual se recoge la
prohibicion en toda la Comunidad Europea de cualquier discriminacion, directa y/o
indirecta, por motivos de religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual. Ademas, reconoce como forma de discriminacion cualquier actitud de acoso
por algunos de estos motivos.

ConformealaDirectiva2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo
de 23 de setiembre de 2002, que modifica la Directiva del Consejo 76/207/CEE, relativa
a la aplicaci6n del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en cuanto a
la ocupacién, la formacion y la promocién profesional, y a las condiciones laborales,
considera en el Art. 2 la definicién y prohibicion del acoso.

Asimismo, la 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 materia de trabajo y ocupacion, recoge
de manera expresa que las situaciones de acoso sexual y por razon de sexo constituyen
una discriminacion y, en consecuencia, deben ser prohibidas y sancionadas.

En esta linea, también se ha tenido en cuenta la Recomendacion de la
Comisién 92/131/CEE, de 27 de noviembre, relativa a la proteccion de la dignidad de
la mujer y del hombre en el trabajo, recoge un “cédigo de conducta sobre las medidas
para combatir el acoso sexual”.

Por tltimo, se hace referencia al Convenio del Consejo de Europa sobre
la prevencion y lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica
(conocido como Convenio de Estambul), que entr6 en vigor en Espana el 1 de agosto
de 2014. Dicho Convenio tiene por objeto la proteccion de las mujeres contra todas
las formas de violencia, asi como prevenirlas y erradicarlas. En este sentido, hace
mencion expresa del acoso sexual como una de las violencias frente a las que adoptar
medidas legislativas o de cualquier otro tipo para prevenirlay removerla como obsticulo
existente para la consecucion de la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres.

5.2. Ambito Nacional La Constitucién Espaola, dentro del Titulo Primero,
“De los Derechos y Deberes Fundamentales” declara en el articulo 10 que «La dignidad
de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad, el respeto alaley y a los derechos de los demds son fundamento del orden

politico y de la paz social». Igualmente, en su articulo 14 establece que «Los espaiioles
son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razon de
nacimiento, raza, sexo, religién, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social. En el articulo 15 reconoce como derecho fundamental que «Todos
tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral sin que, en ningtin caso, puedan
ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes». El articulo 18.1
recoge que «Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la
propia imagen».

El articulo 35.1 de nuestra Norma Fundamental establece que «Todos
los esparioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de
profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracién suficiente
para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningtin caso pueda hacerse
discriminacion por razén de sexo».

Ademds, la Constitucion en su articulo 9.2., dispone que “Corresponde
a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad
del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos
los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social”. El articulo 10.1 de la
Constitucion también impone a los poderes publicos el deber de proteger la dignidad
de la persona que se ve afectada por tratos discriminatorios.

En desarrollo de los anteriores principios, se promulga la Ley Organica
3/2007,de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, la cual prohibe
expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo; definiendo estas conductas
en los articulos 7, 8, 48 y 62. Esta Ley establece especificamente en su articulo 62
y en su Disposicion final sexta, el compromiso de las Administraciones Piblicas de
negociar con la representacion legal de las trabajadoras y los trabajadores, un protocolo
de actuacion para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Por otra parte, el actual Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Bdsico del Empleado
Publico, contempla en el articulo 14. h) como derechos individuales de empleadas y
empleados puiblicos, entre otros: “el respeto a su intimidad, orientacion sexual, propia
imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de
sexo, moral y laboral”.

Elarticulo 53 de este Texto Refundido, recoge como Principios éticos de los
empleados puiblicos, entre otros: “1.Los empleados publicos respetardn la Constitucién
y el resto de normas que integran el ordenamiento juridico. 4. Su conducta se basard en
el respeto de los derechos fundamentales y libertades puiblicas, evitando toda actuacién
que pueda producir discriminacién alguna por razon de nacimiento, origen racial o
étnico, género, sexo, orientacién sexual, religién o convicciones,opinion, discapacidad,
edad o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”.

Eneltitulo VII del citado Texto Refundido, relativo al régimen disciplinario,
establece en el articulo 95.2.b) como falta muy grave: “Toda actuacién que suponga
discriminacién por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual, lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén
de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual y el acoso moral, sexual y por razén de sexo”, calificando igualmente como
falta muy grave el acoso laboral en el articulo 95.2.0.).

La Ley Orgénica 1/2015, de 30 de marzo, por la que se modifica la Ley
Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal, recoge en el apartado XXIX
de su Predmbulo que: “También dentro de los delitos contra la libertad, se introduce
un nuevo tipo penal de acoso que estd destinado a ofrecer respuesta a conductas
de indudable gravedad que, en muchas ocasiones, no podian ser calificadas como
coacciones 0 amenazas. Se trata de todos aquellos supuestos en los que, sin llegar a
producirse necesariamente el anuncio explicito o no de la intencion de causar algtin
mal (amenazas) o el empleo directo de violencia para coartar la libertad de la victima
(coacciones), se producen conductas reiteradas por medio de las cuales se menoscaba
gravemente la libertad y sentimiento de seguridad de la victima, a la que se somete a
persecuciones o vigilancias constantes, llamadas reiteradas, u otros actos continuos
de hostigamiento”.

Igualmente, en el predmbulo del Cédigo Penal, n® X1, se sefiala que «dentro
de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina la conducta de
acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicoldgico u hostil en el marco
de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo
situaciones de grave ofensa a la dignidad». Con lo que «quedarfan incorporadas en
el tipo penal todas aquellas conductas de acoso producidas tanto en el dmbito de las
relaciones juridico-privadas como en el de las relaciones juridico-publicas». Asi, el
articulo 173, establece que «con la misma pena (prision de seis meses a dos afos),
serdn castigados los que en el dmbito de cualquier relacién laboral o funcionarial y
prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada
actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan un
grave acoso contra la victima».

A su vez, estas acciones de prevencién y de sancién, se apoyan en los
derechos laborales basicos de los trabajadores y trabajadoras, segin recoge el
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores: a la ocupacion efectiva; a no
ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por
razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen
racial o étnico, condicion social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacion
sexual, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razon de lengua, dentro del Estado
espafiol. Tampoco podrén ser discriminados por razén de discapacidad, siempre que
se hallasen en condiciones de aptitud para desempenar el trabajo o empleo de que
se trate. A su integridad fisica y a una adecuada politica de prevencion de riesgos
laborales. Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccién frente al acoso por razon de origen racial o étnico, religion
o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y
al acoso por razon de sexo.
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Igualmente, el derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y
salud en el trabajo, establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales. En esta linea, cabe mencionar el Real Decreto 171/2004, de 30
de enero, por el que se desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencién de Riesgos Laborales, en materia de coordinacién de actividades
empresariales, referido a la coordinacién de actividades empresariales.

Por qltimo, se hace referencia al Criterio Técnico de la Inspeccion de
Trabajo NUM/69/2009, sobre actuaciones de la inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social en materia de acoso y violencia en el trabajo considera infraccion en materia
de prevencion la ausencia de evaluacion y de adopcion de medidas preventivas de la
violencia de género en el dmbito laboral.

5.3. Ambito Autonémico: A nivel Andaluz, el Estatuto de Autonomia para
Andaluciaafirmaenelarticulo 10.2.que la Comunidad Auténomafavorecerd laefectiva
igualdad del hombre y de la mujer en Andaluciay, en el articulo 16, determina que las
mujeres tienen derecho a una proteccion integral contra la violencia de género.

Apartir de este, la Comunidad auténoma de Andalucia ha asumido diversas
competencias en materia de equidad de género y también en la eliminacién de las
violencias contra las mujeres, que han tenido como resultado la aprobacién de la Ley
12/2007,de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Andalucia,
en la que se dispone que las Administraciones publicas de Andalucfa adoptardn las
medidas necesarias, en su dmbito competencial, para que exista un entorno laboral libre
de acoso sexual y de acoso por razén de sexo. Por ende, se asume que son 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.
Asimismo, hace referencia a la necesidad de incluir material para la sensibilizacion y
prevencién en la materia.

Junto con esta, se encuentra la Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de
medidas de prevencion y proteccion integral contra la violencia de género, que ha
sido recientemente modificada para incorporar todas las novedades dispuestas en el
Convenio de Estambul de 2011, como por ejemplo la consideracion del acoso sexual o
por razén de sexo en el dmbito laboral como acto de violencia de género y, por tanto, la
posibilidad de acreditar a las trabajadoras afectadas como victimas de esta lacra social.

5.4. Ambito Local En relacion con el dmbito local, por un lado, se destaca
la Ordenanza Municipal de Fomento de la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres y
erradicacion de la violencia de género en el municipio de C4diz (Publicada en BOP de
Cédiz niim. 190 del 1 de octubre de 2009), cuyo objeto es hacer efectivo el principio de
igualdad y no discriminacion en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién
Espaiiola.

6.- DEFINICIONES

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres define el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en su Art. 7.,
el cual establece lo siguiente: “1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cdigo 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
contraladignidad 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 consideraran 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 situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.”

Por otra parte, el Art.2.2. de la Resolucién de 28 de julio de 2011, de la
Secretarfa de Estado para la Funcién Piblica, por la que se aprueba y publica el Acuerdo
de27de juliode2011 de laMesa General de Negociacion de la Administracién General
del Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo en el dmbito de la Administracién Generala del Estado y de los Organismos
Publicos vinculados aellas, define el acoso sexual y el acoso por razén de sexo conforme
a la Directiva 2006/54/CE y la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo:

Acoso sexual es 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

Acoso por razon de sexo es 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. El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara también acto de discriminacion
por razén de sexo.

6.1. Tipos de acoso

TIPO LEVE
Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia
0 aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinosos.

Uso de imagenes pornograficas en los lugares y herramientas de trabajo.
Gestos obscenos.
Gestos y miradas insinuantes.

TIPO GRAVE

Invitaciones impudicas o comprometedoras.

Contacto fisico innecesario, rozamientos.

Las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona, su trabajo y su implicacién
en el mismo, que se realicen sobre una persona por razén de sexo.

Los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto de la persona trabajadora
por razén de sexo.

Impartir 6rdenes contradictorias y, por tanto, imposibles de cumplir simultaneamente,
cuando se realiza sobre una persona por razén de sexo.

Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua, realizadas sobre una
persona por razén de sexo.

Preguntas sobre la vida sexual de las personas trabajadoras.

Insinuaciones sexuales.

Peticién abierta de relaciones sexuales.

Presion tras una ruptura sentimental.

TIPO MUY GRAVE
Demandas de favores sexuales cuando estdn relacionadas, directa o indirectamente,
con la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o la conservacién
del puesto de trabajo.

Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o
vestuarios.

Impartir 6rdenes vejatorias, cuando se realiza sobre una persona por razén de sexo.
La orden de aislar e incomunicar a una persona, realizada por razon de sexo.

La agresion fisica, realizada sobre una persona por razén de sexo.

Adopcion de represalias contra las personas que denuncian, atestiguan, etc. una posible
situacion de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Abrazos, besos, tocamientos, pellizcos no deseados.

Acorralamientos, asaltos sexuales.

Presion para obtener sexo a cambio de mejoras 0 amenazas.

7. MEDIDAS PREVENTIVAS

Con el objeto de prevenir y evitar al acoso sexual y por razon de sexo, se
establecen las siguientes actuaciones:

7.1. Comunicacion, difusion y puesta en comunicacion
a) Realizar una comunicacién directa personalizada a todas y cada una de las personas
afectadas, dentro del dmbito de aplicacién del presente Protocolo, por correo postal o
correo electrénico, con la informacién referente al acuerdo de aprobacidn, el contacto
para la queja o denuncia y los procedimientos de consulta, denuncia y actuacion.

b) Publicar el Protocolo en la intranet del Ayuntamiento de Cédiz, asi como en su pagina
web, con cardcter permanente y de manera visual y accesible.Un aspecto destacado sera
el contacto y procedimiento para la realizacion de la queja o denuncia.

¢) Difundirel Protocolo, junto conunresumen amplioy con las referencias fundamentales,
en el correo de todo el personal trabajador del Ayuntamiento de Cidiz, de manera
periddica.

d) Presentar el Protocolo en reuniones de trabajo especificamente convocadas a este
efecto. Estas reuniones informativas pueden ser de caracter general o especificas.

e) Realizar una campaiia de sensibilizacién e informacién sobre el acoso sexual y por
razon de sexo con cardcter anual.

f) Incorporar el presente Protocolo en la informacién, pauta, documentacién y
procedimientos de acogida del nuevo personal que se incorpora a trabajar por primera
vez en el Ayuntamiento de Cadiz.

g) Proporcionar materiales divulgativos, de forma continuada y sistemdtica en, la
Delegacion de Salud, la Delegacion de Personal y el Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales, asi como en los sindicatos correspondientes.

h) Entregarel presente Protocolo atodaempresa que se contrate o subcontrate,
asi como al personal trabajador autonomo que se relacione con el Ayuntamiento de
Cadiz.

7.2. Formaciones
a) Realizar una formacion general sobre el acoso sexual y por razén de sexo, sus causas,
consecuencias y las formas de hacerle frente, incluyendo informacion sobre el presente
Protocolo y el contacto de la Asesorfa Confidencial. Esta formacién se realizard con
cardcter anual, ya sea presencial o virtual.

b) Realizar formacion especifica dirigida a todo el personal de Ayuntamiento de Cédiz,
sobre equidad de género, derechos fundamentales y, en concreto, sobre prevencion,
identificacion y consecuencias del acoso sexual y por razén de sexo.

¢) Realizar formacion especifica y especializada con las personas implicadas en el
procedimiento de actuacion frente posibles casos de acoso, ya sea personal técnico o
mandos y responsables de equipos.

Dichaformacién versard sobre el procedimiento informal y formal del presente Protocolo
y proporcionard un conjunto de habilidades y pautas para hacer entrevistas con las
personas afectadas y los presuntos acosadores, determinar la existencia y gravedad
del acoso y proponer medidas de reparacion.

7.3. Evaluacion y seguimiento de las medidas de prevencién. Las
delegaciones de Personal y de Salud podrén realizar todos los seguimientos periddicos
que consideren oportunos para cumplir las previsiones y los plazos establecidos en este
Protocolo con respecto a las medidas de prevencion determinadas, aun cuando no se
haya detectado ningtin casoy no se haya producido activacion alguna del procedimiento
de actuacion.

8.- GARANTIAS EN EL DESARROLLO DEL PROCEDIMIENTO

Desde el momento en el que se produzca larecepcién de la queja o denuncia
de un posible caso de acoso sexual y/o por razén de sexo, asf como durante el transcurso
del procedimiento de investigacion, se tendran en cuenta las siguientes garantias:

- Confidencialidad: las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion
de guardar una estricta confidencialidad y no deben transmitir ni divulgar informacién
sobre el contenido de las quejas o denuncias presentadas, asi como de cualquier
procedimiento de investigacion de acoso que se esté desarrollando o haya finalizado.
Para garantizar la confidencialidad, desde el momento en que se formule la queja o
denuncia, se asignard un c6digo alfanumérico que se utilizard para identificar el caso
de acoso. Todo el personal que intervenga deberd firmar un documento de acuerdo de
confidencialidad y no divulgacion de informacion.

-Respeto y proteccion de la dignidad de las personas: las actuaciones deben realizarse
con el debido respeto a las personas implicadas, que en ningtin caso podrén recibir un
trato desfavorable o discriminatorio.Especialmente relevante serd el tratamiento de la
persona denunciante con la finalidad de reducir la victimizacion secundaria, por lo que
se mantendrd informada en todo momento y recibird la atencién integral del equipo
multidisciplinar de violencia de género de la Fundacién Municipal de la Mujer, que
consta de unidad juridica, psicoldgica y social. La organizacién deberd adoptar las
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medidas pertinentes para evitar un trato inadecuado. Las personas implicadas podran
ser asistidas por algtin/a acompanante de su eleccién, en todo momento a lo largo del
procedimiento, si asi lo requieren.

-Diligencia y celeridad: la investigacion y resolucién sobre el caso de acoso se llevardn
acabo con profesionalidad, diligencia y celeridad, de modo que el procedimiento debe
ser completado en el menor tiempo posible respetando todas las garantias y los plazos
establecidos en el presente Protocolo.

-Imparcialidad: el procedimiento debe garantizarunaaudienciaimparcial y un tratamiento
justo y respetuoso para todas las personas afectadas.

-Las personas que intervengan en el procedimiento actuardn de buena fe en el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

-Prohibicién de represalias: se prohiben expresamente las represalias y/o las amenazas
de las mismas contra las personas que efectiien una denuncia, comparezcan como
testigos o participen en una investigacion sobre acoso sexual y por razon de sexo en
los términos previstos en la normativa aplicable.

La aplicacion de este protocolo no impedird en ningtin caso la utilizacion,
paralela o posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones legales que
estimen oportunas.

Las denuncias, alegaciones o declaraciones que se demuestren como
intencionadamente fraudulentas o con dolo de causar un perjuicio ala personadenunciada,
serdn sancionadas. No se considerard falsa o calumniosa la denuncia presentada de
buena fe, aunque no se haya podido constatar su veracidad.

9.-ESTRUCTURAS Y PERSONAL PARA EL DESARROLLO DE LAS
MEDIDAS PREVENTIVAS Y APLICACION DEL PROCEDIMIENTO

Las estructuras para garantizar el desarrollo adecuado de proceso de
elaboracion, y posteriormente la implementacion y seguimiento del protocolo son las
siguientes:

9.1. Comision directiva de impulso y contraste.

La Comision directiva de impulso, seguimiento y contraste continuo estard
conformado porel/laconcejal/ade Feminismos y LGTBIQ+,el/laconcejal/ade Personal
y el/la concejal/a de Salud, teniendo la responsabilidad de elaboracién del protocolo
como de su difusién, aplicacion, seguimiento y evaluacion periddica. Sus funciones
son las siguientes:

-Nombrar a las personas integrantes de la Comision Técnica multidisciplinar, Asesoria
Confidencial y el Comité de Investigacién.

-impulsar y validar el seguimiento periddico de la aplicacién del protocolo.

-Evaluar los resultados de las medidas preventivas desarrolladas y de las actuaciones
realizadas en los casos de acoso detectados.

Impulsar la actualizacion y mejora del protocolo.

9.2. Comision Técnica multidisciplinar de elaboracion.

La Comisién Técnica multidisciplinar estard integrada por el personal y
de la Delegacion de Personal que estuviera implicado en el proceso de elaboracion
del protocolo y contard con la presencia de, al menos, un/a representante sindical. Sus
funciones son las siguientes:

-Desarrollar las medidas preventivas establecidas en el presente Protocolo.

-Hacer el seguimiento periddico de la aplicacién del Protocolo, tanto del desarrollo de
las medidas preventivas como de la puesta en marcha de los procedimientos formal
e informal.

9.3. Asesoria Confidencial.

Se denomina Asesorfa Confidencial al grupo de personas multidisciplinares
competentes paralarecepcion de denuncias e iniciacion del procedimiento informal y/o
formal segtin el presente Protocolo. Estara compuesta por un/a Técnico/a en igualdad,
un/a Técnico/a de personal o recursos humanos, un/a Delegado/a de prevencién de
riesgos laborales, y ademds en su caso podrd contar con un/a asesor/a que serd un/a
Técnico/a de Prevencion en la especialidad de riesgos Psicosociales. Todo/as ello/as
deberan recibir formacion sobre equidad de género y acoso sexual y por razén de sexo,
asi como de cualquier aspecto relacionado con el presente Protocolo. En cualquier caso,
podrén optar a formar parte de la Asesorfa Confidencial el personal municipal que tenga
la formacién y condiciones requeridas para desempeiiar las funciones encomendadas
por este Protocolo.

LaAsesorfa Confidencial estard compuesta por un méximo de tres personas
respetando en cualquier caso la paridad.

Laidentidad de las/os Asesoras/es Confidenciales se dard a conocer a toda
la plantilla del Ayuntamiento de Cadiz, asi como la forma en que se podrd contactar
con las mismas, credndose un correo especifico que se utilizard como canal de quejas
o denuncias. Sus funciones seran las siguientes:

-Dar informacién sobre el presente protocolo a las personas que lo soliciten.
-Recibir las quejas o denuncias de un posible caso de acoso sexual y por razén de sexo.
-Informar a la persona denunciante sobre sus derechos y formas de actuacién posibles.
-Realizarun analisis exhaustivo de los hechos denunciados para confirmar su veracidad,
garantizando la confidencialidad de las personas implicadas y en la mayor brevedad
posible.

-Adoptar las pautas de actuacién segtin indica el protocolo (no admitir a trdmite, iniciar
el procedimiento informal o iniciar el procedimiento formal).

-Desarrollar el procedimiento informal segtin lo previsto en este protocolo.

-Realizar una labor de mediacion entre las partes, si es posible.

-Emitir un informe de valoracién con conclusiones y propuestas estimadas del que
dard informacién a la Comision Directiva de impulso y contraste.

-Emitir una memoria anual que incluya el registro, resolucion y evaluacion de los
casos de acoso sexual y por razén de sexo, asi como indicadores sobre las medidas
preventivas que se recogen en este protocolo.

9.4. Comité de investigacion

Esel 6rgano colegiado que desarrollael procedimiento formal de resolucién
de denuncias por presunto acoso sexual y por razon de sexo. Estara compuesta por un/a
Técnico/aenigualdad,un/aTécnico/ade personal o recursos humanos,un/a Delegado/a
de prevencion de riesgos laborales, y ademads en su caso podra contar con un/a asesor/a
que serd un/a Técnico/a de Prevencién en la especialidad de riesgos Psicosociales. La

Comisién directiva de contraste e impulso determinard la constitucién del Comité de
Investigacién y nombrard a una de ellas como tramitadora. Se respetara en cualquier
caso la paridad entre los miembros del Comité.

Cuandoel Comité lo considere necesario podrd ser asistido por profesionales
expertos/as en distintas materias relacionadas con la situacién presentada. Asimismo,
las personas que integran el Comité de Investigacion recibiran la formacion necesaria
en equidad de género. La formacion incluird aspectos relacionados con el acoso sexual
y por razén de sexo, junto con aquellos directamente relacionados con el presente
Protocolo.

Sus funciones seran las siguientes:

-Dar audiencia a la persona denunciante.

-Notificar por escrito a la persona denunciada la existencia de la denuncia y darle
audiencia.

-Recabar informacién complementaria y determinar si se aprecian o no indicios
suficientes de acoso sexual y/o por razén de sexo.

-Emitir un informe de valoracion con las conclusiones y medidas propuestas a los
érganos competentes.

-Comunicar laresolucién adoptada a la persona denunciante y a la persona denunciada,
asi como a la persona afectada de la situacion de acoso en caso de que no se personase
como denunciante.

-Supervisar el cumplimiento de las medidas propuestas en el informe de valoracién.
-Resolver las alegaciones presentadas.

-Informar anualmente a la Comision directiva de impulso y contraste de las acciones
llevadas a cabo.

9.5.Sustituciones enlaAsesorfa Confidencial y laComisién de Investigacion

Cualquiera de las personas que compongan estos Grganos y resulten
involucradas en un procedimiento de acoso sexual y/o por razén de sexo, o afectadas
por relacién de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o
subordinacion jerdrquica inmediata respecto de la persona denunciante o denunciada,
quedardn automaticamente invalidadas para formar parte de la tramitacion e investigacion
de dicho proceso, tanto si son recurridas por la persona denunciante como por la
denunciada.

Sifuera la persona denunciada integrante de estas figuras garantes, quedard
invalidada para cualquier procedimiento hasta la resolucién de su caso. En cualquiera
de estas situaciones o por causas de fuerza mayor, la Comision Directiva de contraste
e impulso nombrard a una de las personas encargadas de las sustituciones para dicho
caso en concreto, con el objeto de restablecer la representatividad. La persona sustituta
debe acreditar conocimientos suficientes o, en su caso, recibir la formacion necesaria
en relacién con la equidad de género, asi como de acoso sexual y por razén de sexo.
Asimismo, se incluird formacion relacionada con la aplicacion del presente Protocolo.

9.6. Nombramiento

La Comisién Directiva de impulso y contraste nombrara las personas
integrantes de la Comisién Multidisciplinar de elaboracion, la Asesorfa Confidencial
y la Comision de Investigacion, asi como a dos personas que se encargaran de sustituir
en los casos establecidos en el apartado 9.5. del presente Protocolo.

10.- PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION

En el presente Protocolo se distinguen dos tipos de procedimientos
estructurados y sistematizados de actuacion: informal y formal.

Por un lado, el procedimiento informal permite realizar consultas, pedir
informacion sobre el acoso sexual y/o por razon de sexo y sobre el Protocolo, recibir
quejas de casos de tipo leve y, en aquellos casos en los que resulte necesario, presentar
la denuncia correspondiente. Por otro lado, el procedimiento formal tratard de ofrecer
respuestaalas denuncias presentadas por escrito, a través de laconsecuente investigacion,
aplicacion de medidas cautelares pertinentes y el dictamen final correspondiente.

Ambos procedimientos se fundamentan en todas las garantias establecidas,
sobre todo, en la credibilidad de las personas afectadas, la confidencialidad de todo el
procedimiento y el respeto a todas las personas implicadas. Ambos procedimientos se
pondrdn en marcha a peticion de la victima o de la unidad de actuacién correspondiente.

10.1. Presentacién de la queja o de la denuncia

Toda persona incluida en el ambito de aplicacion del presente protocolo, que se
considere afectada por un posible caso de acoso sexual y por razén de sexo, o cualquier otra
persona que tenga conocimiento de dichas situaciones, podrd” presentar queja o denuncia,
tanto verbal como escrita, en el Servicio de Personal del Ayuntamiento de Cédiz.

Cuando la solicitud se presente por una tercera persona, o cuando se tenga
conocimiento de los hechos de oficio por parte de algtin/a integrante de la Comisién
Directiva de impulso y contraste, Comisién Técnica Multidisciplinar de elaboracion,
Asesorfa Confidencial y de la Comision de Investigacién, la presunta persona afectada
debera ser informada con prontitud para que ratifique por escrito la queja o denuncia y
poder intervenir conforme al presente Protocolo. En caso de que no sea ratificada, se
podra actuar de forma preventiva y, por ende, se podra evaluar los riesgos y realizar
campailas de concienciacién o formaciones en el sector donde presuntamente se hayan
producido las situaciones de acoso.

En caso de queja verbal, para dar inicio al procedimiento formal se recabara
la queja o denuncia en un escrito que debera” ser firmado por la persona denunciante.

Con la finalidad de preservar la identidad de las partes implicadas, la
Asesorfa Confidencial asignard un cédigo alfanumérico identificativo a la denuncia,
que figurard en toda la documentacién generada a partir de este momento.

10.2. Andlisis inicial de la Asesorfa Confidencial

La Asesoria Confidencial realizard un breve andlisis de los datos del caso
para recopilar indicios de veracidad con respecto a la queja o denuncia. El punto de
partida serd la credibilidad de quien ha presentado la queja o denuncia y se protegerad
la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de todas las personas implicadas.

Como conclusién de este primer andlisis, la Asesorfa Confidencial podrd”:
a) Noadmitir atramite dicha queja, si se consideraque la situacién expresada no pertenece
al dmbito de este protocolo. En este caso, se informard a la persona denunciante de los
motivos por los que no se tramitard la queja. Se informara por escrito a requerimiento
de la persona denunciante.
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b) Identificar la situacién expresada como un acoso sexual o por razén de sexo y dar
comienzo al procedimiento informal.

c) Identificar la situacién expresada como un acoso sexual o por razén de sexo grave
0 muy grave, y proponer comienzo al procedimiento formal.

d) En caso de iniciarse procedimiento informal o formal, y si lo estima conveniente
con el objetivo de impedir la continuidad de las presuntas situaciones de acoso y
preservar la seguridad y salud de las personas denunciante, propondrd” a la Delegacién
de Recursos Humanos, junto con la direccién pertinente, la aplicacién de medidas
cautelares, con especial atencién a la separacion de la presunta persona afectada y de
la persona denunciada.

e) Una vez realizada la queja o denuncia, incluso sin haber iniciado el procedimiento
informal o formal, si la presunta persona afectada lo considera oportuno, se le
ofrecerd atencién integral multidisciplinar (psicoldgica, juridica y social) del equipo
de atencion del Organismo Auténomo Fundacién Municipal de la Mujer para reducir
las consecuencias negativas derivadas de la situacién de acoso.

10.3. Procedimiento informal

En caso de iniciarse el procedimiento informal, la Asesorfa Confidencial
recopilard informacién y declaraciones de quién considere necesario.

Comprobada la situacién y determinado el grado de acoso, asi como
el conocimiento de este en el entorno y las circunstancias adyacentes, la Asesoria
Confidencial deberd reunirse con la persona contra la que se ha presentado la queja
con el objeto de informarle de la queja y trasmitirle que, en caso de reiterarse su
comportamiento, se procederd a la tramitacion de la denuncia y del procedimiento
formal.

Enlos supuestos en que de las actuaciones realizadas se deduzcan indicios de
acoso, la Asesorfa Confidencial iniciard un procedimiento de valoracion de la denuncia,
pudiendo recabar mds informacion y sefialar la existencia o no de posibles testigos.

El Procedimiento Informal tratara de resolver el problema sin necesidad de
iniciar el procedimiento formal. De este modo, y como resultado de las comprobaciones
realizadas, pueden producirse las siguientes situaciones:

a) La persona denunciante y la persona denunciada identifican y analizan los hechos
y hay un compromiso de no repeticién.

b) La Asesorfa Confidencial propone determinadas actuaciones para solucionar el
problema y ambas partes muestran su acuerdo y conformidad.

¢) No se alcanza acuerdo alguno y se inicia el procedimiento formal. En este supuesto
se procurard la proteccion suficiente de la persona afectada y de la denunciante, en
cuanto asu seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas
situaciones de acoso y proponiendo a este efecto la separacion temporal laboral de
ambas personas, si fuera necesario.

LaAsesoria Confidencial dard conocimiento del resultado del procedimiento
informal al Comité de Asesoramiento y si fuera necesario a la Delegacién de Personal.
El Procedimiento Informal se resolverd a la mayor celeridad posible a partir de la
presentacién de la denuncia.

10.4. Procedimiento formal

Cuando las actividades denunciadas sean valoradas por la Asesoria
Confidencial, como graves o muy graves, o no se alcance un acuerdo a través del
procedimiento informal o se reitere la conducta denunciada por parte de la persona
denunciada, o cuando la persona denunciante no considere adecuado acudir al
procedimiento informal, se dard inicié al procedimiento formal.

Estos casos se trasladaran a la Comision Directiva de impulso y contraste
y esta convocard a la Comisién de Investigacion.

Posteriormente, la Asesoria Confidencial citard a la Comision de
Investigacién con los que deberd” reunirse en un plazo méximo de 48 horas desde el
nombramiento, para dar cuenta de los hechos y trasladar el informe del procedimiento
informal si hubiera existido, asf como la denuncia recabada por escrito.

La Comision de Investigacion notificard la presentacién de la denuncia a
la persona denunciada y se le citard por escrito, con fecha y hora, en los 5 dfas habiles
siguientes a la notificacién, en presencia o no de la persona denunciante a eleccion
de esta tltima. En dicho escrito se le informard de la existencia de la denuncia y se
le advertira” de que su no comparecencia pudiera ser considerada como un acto de
obstruccién en la investigacion de los hechos.

LaComisién de Investigacién utilizara los procedimientos de investigacion
a su alcance, entrevistando a las partes, asi como a las y los testigos y terceras
personas implicadas si las hubiera. En los casos que se considere necesario, bien por
las caracteristicas de la situacién investigada bien por contrastar el andlisis realizado,
se podrd solicitar asesoramiento externo a personas u organizaciones expertas en el
4mbito de la prevencion y actuacion ante al acoso sexual y/o por razén de sexo.

La Comisién de Investigacién elaborard un informe de valoracién de
la actuacién investigada, en el que se indicardn las conclusiones alcanzadas, las
circunstancias agravantes o atenuantes observadas y laconsiguiente resolucion, pudiendo
contemplarse las siguientes alternativas:

a) Archivo de la denuncia, por alguno de los siguientes motivos:

-Desistimiento de la persona denunciante (salvo que, de oficio, contintie lainvestigacion
de la denuncia si se detectaran indicios de acoso).

-Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

Cuando de las actuaciones previas practicadas se pueda dar por resuelto el contenido
de la denuncia, reflejando, en su caso, el acuerdo alcanzado entre las partes.

b) Si del andlisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta, distinta del acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo y tipificada en la normativa existente se propondrd”
la incoacién del expediente disciplinario que corresponda.

c) Indicios claros de posible acoso sexual y/o por razén de sexo; cuando del referido
informe se deduzca con claridad la existencia del acoso mencionado, la Comisién
de Investigacion instard a la Delegacion de Personal la incoacion de un expediente
disciplinario y las correspondientes medidas (traslado de centro de trabajo, suspension
de funciones, etc.) para corregir la situacion.

En el supuesto de resolucion del expediente con sancion que no conlleve
el traslado forzoso o el despido, la sancion incluird” las medidas oportunas para que la

persona acosadora y la afectada no convivan en el mismo ambiente laboral, habiendo
tenido la victima la opcién de permanecer en su puesto de trabajo o la posibilidad de
solicitar un traslado, que serd” resuelto sin que suponga una mejora o un detrimento
en sus condiciones laborales.

De la resolucién aqui “adoptada se dard” traslado a la persona denunciada
y a la persona afectada. Esta ultima podra” alegar en el plazo maximo de diez dias
laborables, presentando nuevas pruebas o argumentaciones.

Se trasladard el resultado de la investigacion a la direccion del drea donde
presta sus servicios la persona presuntamente acosada, a la Delegacion de Personal,
al Comité” Directivo de impulso y contraste, al Comité Técnico Multidisciplinar de
elaboracion, a la persona presuntamente acosadora y a la persona denunciante si no es
la victima.

El procedimiento formal, hasta la elaboracién y comunicacion del informe
de valoracion, tendrd una duracion méaxima de 30 dfas laborales, contados a partir del
inicio del procedimiento formal. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa
necesidad podrd” ampliarse el plazo en 15 dfas laborales, de manera improrrogable.

10.5. Resolucién de alegaciones.

La Comision de Investigacion podrd recibir alegaciones por la persona
denunciante y/o denunciada durante los cinco dias siguientes a la conclusion del
procedimiento formal. Una vez presentadas alegaciones se acordara rechazarlas o
continuar con el procedimiento para comprobar la veracidad de estas y su impacto en
el esclarecimiento de los hechos, en un plazo maximo de cinco dfas laborales.

Una vez realizado el procedimiento de investigacion subsiguiente a las
alegaciones, se atenderd a la informacién complementaria que pudiera existir, con el
fin de determinar si finalmente se aprecian o no indicios suficientes de acoso sexual
y/o por razon de sexo.

Como resultado de este proceso podrd”:

a) Rechazar la alegacién y dar por buena la resolucién anteriormente adoptada.

b) Modificar la resolucién anteriormente adoptada. En este caso, la Comision de
Investigacion instard a la Delegacion de Personal la incoacion de un expediente
disciplinario y las correspondientes medidas correctoras de la situacion. Ademads,
trasladard la resolucion a las personas implicadas.

10.6. Medidas cautelares

Enlos casos de denuncias de acoso sexual y/o porrazon de sexo, hasta que se
produzca la finalizacién del procedimiento formal y cuando existan indicios suficientes
de la existencia de la situacién de acoso, la Comision de Investigacion puede proponer
a las Jefaturas de Servicio correspondientes, la adopcion de medidas preventivas como
la separacién de la persona afectada y la presunta persona acosadora u otros tipo de
medidas cautelares (reordenacion del tiempo de trabajo, cambio de oficina,...) que se
estimen oportunas y proporcionadas a las circunstancia del caso.

Estas medidas no podrdn suponer para la persona afectada, en ninguna
circunstancia, un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo y/o salariales.

En los casos en que la medida cautelar consista en la separacién de la
persona afectada y la persona acosadora mediante un cambio de puesto de trabajo,
serd” la primera quien decida si el traslado lo realiza ella o la persona acosadora. La
jefatura de servicio o direccion debe facilitar que la separacion se realice lo mas rapido
posible.

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA

La presentacion de una denuncia o querella ante la jurisdiccién competente
supondrd la suspension del procedimiento iniciado a través del presente Protocolo,
siendo obligatorio ponerlo en conocimiento de la Asesorfa Confidencial y/o de la
Comisi6n de Investigacién.

Ademds, si se consideran que los hechos sobre los que se ha tenido
conocimiento durante el procedimiento pudieran ser constitutivos de delito o se
hallaran otros supuestos que no estuvieran relacionados directamente con el objeto
de la indagacion, pero que también pudieran ser constitutivos de delito, se pondrd” en
conocimiento de la Jurisdiccién competente.

En ambos casos, la suspension del procedimiento no implicara que las
medidas cautelares adoptadas se anulen o suspendan.

Asimismo, la citada suspensién del procedimiento se realizara sin perjuicio
de la incoacién del expediente disciplinario que corresponda; y si del estudio de los
hechos se dedujera que estos pueden ser constitutivos de infraccién administrativa se
actuard en cumplimiento con lo dispuesto en la normativa de aplicacion.

Eneste contexto, el procedimiento podrd” ser retomado o no, segtin proceda,
conforme a lo que se resuelva por los 6rganos competentes.

DISPOSICION FINAL

Sihubiera una norma legal o convencional de 4mbito superior que afectara
al contenido del presente Protocolo, quienes firman el mismo se comprometen a su
inmediata adecuacion.

ANEXO 11: PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO LABORAL

1. PREAMBULO

JUSTIFICACION Y ANTECEDENTES

La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales de los
espailoles “la dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el
libre desarrollo de la personalidad...”. Asimismo reconoce que “los espafioles soniguales
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento,
raza, sexo...” (articulo 14); “Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica
y moral sin que, en ningtin caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos
inhumanos o degradantes” (articulo 15); “Se garantiza el derecho al honor,alaintimidad
personal y familiar y a la propia imagen” (articulo 18.1); “Todos los espafioles tienen
el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a
la promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ningtin caso pueda hacerse discriminacién
por razén de sexo” (articulo 35.1); y encomienda al tiempo a los poderes puiblicos, en
el articulo 40.2, el velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

En desarrollo de los anteriores principios, en los primeros meses del afio
2007 se promulgd la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
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de Mujeres y Hombres, que plantea especificamente la actuacion frente a los acosos
de tipo sexual y por razon de sexo. Y por otro, el 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, en cuyo articulo 95, punto 2, se tipifican como faltas
disciplinarias de cardcter muy grave, el acoso laboral (articulo 95.2, letra o) y las
actuaciones de naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razén de sexo
(articulo 95.2, letra b). Relativo al régimen disciplinario, establece como falta muy
grave toda actuacion que suponga discriminacion por razén de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua, opinion, lugar
de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o
social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso moral, sexual y por razén de sexo
(Art. 95.2.b) La disposicion adicional séptima recoge el deber de las Administraciones
Publicas de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres.

Lo inaceptable de estas conductas ha sido sancionado en la reforma del
Cédigo Penal, a través de la Ley Orgdnica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica
la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, que sefiala, en su preambulo XI, que
“dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina la conducta
de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico u hostil en el marco
de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo
situaciones de grave ofensaaladignidad”. Conlo que “quedarian incorporadasenel tipo
penal todas aquellas conductas de acoso producidas tanto en el dmbito de las relaciones
juridico-privadas como en el de las relaciones juridico-piblicas”. Planteamiento que se
recoge en una ampliacion del articulo 173, en el que se indica que “con la misma pena
(prision de seis meses a dos aflos), serdn castigados los que en el ambito de cualquier
relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién de superioridad, realicen
contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir
trato degradante, supongan un grave acoso contra la victima”.

Finalmente, también en el ambito europeo son multiples las referencias al
acoso en el lugar de trabajo, de las que destacaremos aqui tinicamente la Resolucion
del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339) que,
entre otras cosas, recomienda a los poderes ptiblicos de cada pais la necesidad de poner
en practica politicas de prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados para
solucionar los problemas que ocasiona.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear al Excmo.
Ayuntamiento de C4diz la actualidad de esta problemdtica, y recoger y trasladar al
dmbito de la funcién publica la necesidad de hacer frente a la misma. Por un lado,
enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso en el trabajo y por otro, y
de forma coherente, planteando acciones de prevencion y de sancion de las mismas
cuando estas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencion y de sancidn se apoyan en dos
ambitos normativos previos que tiene que ver, respectivamente, con el derecho a la
ocupacion efectiva, la no discriminacién y el respeto a la intimidad y la consideracion
de su dignidad a los que tiene derecho toda persona trabajadora, segtin recoge el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, por un lado. Y por otro, con el derecho a
una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, establecido por la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales.

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, dirigidas
todas ellas a promover un mayor y mejor cumplimiento de los derechos de las personas
trabajadoras, -en este caso, de las personas trabajadoras de la administracion publica-,
y atendiendo al tiempo a peticiones formuladas por la representacion de trabajadoras y
trabajadores publicos en el Comité de Seguridad y Salud del Excmo. Ayuntamiento de
Cadiz, éste ha considerado oportuno el promover la elaboracion del presente protocolo
municipal de actuacion frente al acoso laboral en el que se establecen las acciones y
procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar en lo posible conductas de acoso
en los centros municipales de trabajo, como para actuar y sancionar éstas en los casos
en los que se produzcan.

PRINCIPIOS DE ACTUACION

Conel finde asegurar que todas las personas empleadas publicas disfruten de
un entorno de trabajo en el que su dignidad sea respetada y su salud no se vea afectada,
ha sido importante que el Excmo. Ayuntamiento de Cddiz mediante acuerdo de Junta de
Gobierno de fecha 23 de febrero de 2017 haya declarado formalmente, por escrito, que
rechaza todo tipo de conducta 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 jerdrquico. Y,
asimismo, ha manifestado su compromiso respecto al establecimiento de una cultura
organizativa de normas y valores contra dicho acoso, manifestando como principio
basico del derecho del personal de esta administracién publica local a recibir un trato
respetuoso y digno.

Dicho rechazo ha de articularse expresamente en todas las delegaciones
del Ayuntamiento de Céddiz y en sus organismos auténomos, indicando claramente los
comportamientos que no serdn tolerados y recordando que los mismos, de producirse,
podran ser calificados de falta muy grave. Indicacion y recordatorio que desde la
aprobacién del presente protocolo municipal de actuacién frente al acoso laboral debe
ser comunicado a todas las personas como miembros de la organizacion municipal,
incluidos los organismos auténomos, dejando claramente establecido que esta politica
se aplicard a toda la plantilla municipal, tanto al personal funcionario como al laboral
y atodos los niveles de la misma, a quien se le atribuya o sea victima de una conducta
de acoso laboral.

Finalmente, para hacer efectivo dichorechazo y el compromiso de actuacién
que debe llevar aparejado, el Excmo. Ayuntamiento de Cadiz dotara por el presente
protocolo de los procedimientos y recursos que permitan prevenir, detectar y erradicar
las conductas que supongan un acoso psicoldgico en el trabajo y, en el caso de que
ocurran tales supuestos, adoptard las medidas correctoras y de proteccidn a las victimas.
Dichas situaciones seran consideradas como falta laboral, dando lugar a las sanciones
correspondientes.

Es responsabilidad de todos los miembros del Ayuntamiento de Cadiz,
el asegurar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos de todas las personas
que lo integran. Los mandos deben garantizar, con los medios a su alcance, que no se
produzcan situaciones de acoso en cualquiera de sus modalidades. En caso de producirse,
se garantizard la ayuda a la persona que lo sufra y se pondrd en marcha los mecanismos
para eliminar dicha contingencia y la depuracion de responsabilidades, al objeto de
evitar con todos los medios posibles que la situacion se repita.

Se pondra en marcha instrumentos preventivos por parte de la corporacion,
para que no aparezcan situaciones de acoso en el trabajo -publicaciones, tripticos de
informacion sobre los riesgos, formacion e informacion y publicidad del presente
procedimiento-.

Actal fin, se establece el siguiente protocolo municipal de actuacién frente
al acoso laboral , a implantar en la totalidad del Excmo. Ayuntamiento de Cddiz y sus
organismos auténomos. Protocolo que se plantea, en todo caso, desde una perspectiva
esencialmente preventiva y de actuacion en la fase mds precoz de los problemas. Por
ello, las declaraciones institucionales de no tolerancia, la difusién de la informacion,
la formaci6n adecuada de mandos intermedios y la disposicion de este Protocolo que
insiste en la evitacion de las conductas de acoso y en la actuacion més temprana posible
sobre las mismas, deben ser elementos centrales para que las conductas de acoso se
eliminen o, en el peor de los casos, produzcan el menor efecto posible sobre quienes
las sufren, ademds de sancionar a quienes las practiquen.

2. DEFINICIONES Y OBJETO

2.1 DEFINICION DE ACOSO LABORAL

Cuando se utiliza la expresion acoso laboral, se suele hacer referencia a lo
que en términos, algo mds concretos, se conoce como «acoso moral o psicoldgico en
el trabajo» -en su terminologia inglesa, «mobbing»-. Es a este tipo de acoso, al que se
referird exclusivamente este protocolo municipal de actuacion frente al acoso laboral ,
sin olvidar, no obstante, que este fendmeno puede ser enmarcado, a su vez,en un marco
conceptual mds amplio como es el de la «violencia psicoldgica en el trabajo», en el
que podemos incluir también toda una serie de conductas, indeseables e inaceptables
en el dmbito laboral.

A los efectos de este protocolo e intentando clarificar la definicion de
acoso laboral contenida en la Ley Orgédnica 5/2010 a que se ha hecho referencia en la
introduccion, se considera como «acoso psicoldgico o moral la exposicion a conductas
de violencia psicoldgica intensa, dirigidas de formareiterada y prolongada en el tiempo
hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actdan frente a aquélla/s desde una
posicién de poder —no necesariamente jerdrquica sino en términos psicolgicos—, con
el propdsito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida
laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacién de trabajo,
pero no responde a las necesidades de organizacion del mismo; suponiendo tanto un
atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su salud».

2.1.1. TIPOS DE ACOSO EN EL ENTORNO LABORAL

Podemos distinguir tres tipos de acoso laboral:

ACOSO DESCENDENTE. Presion ejercida de manera sistematica y
prolongada en el tiempo por un/una superior sobre un/a o més trabajadores/as.

ACOSOHORIZONAL.Presion ejercidade manera sistematicay prolongada
en el tiempo por un/a trabajador/a o un grupo de trabajadores/as. Sobre uno/a de sus
compafieros/as.

ACOSO ASCENDENTE. Presion ejercida de una manera sistemdtica y
prolongada en el tiempo por un/a trabajador/a o grupo de trabajadores/as sobre un
superior jerdrquico.

2.1.2. FASES DE ACOSO

La situacién de hostigamiento en el tiempo que supone el acoso laboral es
un proceso en el que puede distinguir varias fases:

FASE DE CONFLICTO.- Aparece el conflicto con disputas personales de
tipo puntual, diferencias de opinidn, fricciones personales, cambiando lo que era una
relacion interpersonal buena o neutra a una de tipo negativo.

FASE DE ESTIGMATIZACION - Comienza con la adopcién por una de
las partes en el conflicto, de las distintas conductas definitorias de acoso. El conflicto
entre dos personas puede llegar a convertirse en un conflicto entre varias a la vez contra
una sola, adoptando comportamientos hostigadores grupales.

FASE DE INTERVENCION. Desde la empresa se toman medidas
encaminadas a la resolucion del conflicto o se toman medidas para apartarse del origen
del conflicto,contribuyendo de esta maneraauna culpabilizacion de la persona afectada.

Vienen determinados por la intensidad, duracién y frecuencia con que
aparecen las diferentes conductas de acoso. Se distinguen tres grados:

PRIMER GRADO. La victima es capaz de hacer frente a los ataques y se
mantiene en su puesto de trabajo. Hasta este momento las relaciones personales de la
victima no suelen verse afectadas.

SEGUNDO GRADO. Resulta dificil poder aludir los ataques de las que
se es objeto, siendo mds dificil mantenerse o reincorporarse al puesto de trabajo. La
familia y amistades suelen restar importancia a los hechos.

TERCER GRADO. Lareincorporacion al puesto de trabajo es practicamente
imposible y la victima requiere tratamiento psicoldgico. La familia y las amistades son
conscientes de la gravedad del asunto.

Dicha violencia se da en el marco de una relacién de trabajo, pero no
responde a las necesidades de organizacion del mismo, suponiendo tanto un atentado
a la dignidad de la persona como un riesgo para su salud.

Es, portanto,unaconducta que tiene como fin laaniquilacion psicolégicadel
perseguido/a y que se ejerce de forma sistemdtica y reiterada en el tiempo, cumpliendo
las siguientes condiciones:

-Que la finalidad del/la causante, como sujeto activo o en su caso tolerante del mismo,
era perjudicar la integridad psiquica del/de la trabajador/a o desentenderse de su deber
de proteccion en tal sentido.

-Que se le haya causado dafios psiquicos o psicoldgicos.

-Que esta situacion se haya desarrollado de forma sistematica y repetitiva en periodos
concretos de tiempo, para perjudicar la integridad psiquica del/la empleado/a.
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-Que esta situacion se haya mantenido durante un periodo de tiempo.

En este contexto, para que una conducta pueda ser calificada de acoso
psicoldgico o moral (mobbing), se requerird que se cumplan todas las condiciones que
se han subrayado en la definicion. No tendréan, por tanto, la consideracion de acoso
psicoldgico/mobbing:

-Aquellas conductas que se producen desde una relacion simétrica -entendiéndose ésta
desde un punto de vista no laboral- y definen un conflicto entre las partes en el &mbito
del trabajo, bien sea de caracter puntual, en un momento concreto, 0 ms permanente.
Evidentemente, todo conflicto afecta al 4mbito laboral, se da en su entorno e influye
en la organizacion y en la relacion laboral, pero no puede considerarse «mobbing» si
no retne las condiciones de la definicion.

-Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicion prevalente
de poder respecto a la victima, pero que no sean realizadas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo.

-Puede tratarse de auténticas situaciones de «maltrato psicoldgico enel trabajo», similares
alas incluidas en el «mobbing», pero sin el componente de repeticion y duracion que se
requiere en aquel, ya sea porque son realmente esporddicas o porque sean denunciadas
en una fase precoz. Como tales conductas violentas deben ser igualmente prevenidas
y/o abortadas cuanto antes y, en su caso, sancionadas, pero no como «mobbing», por
no reunir las caracteristicas esenciales de éste. Hay que tener en cuenta que, si estas
situaciones no se resuelven con prontitud, posibilitard que se cronifiquen, pudiendo
evolucionar a una situacion de acoso propiamente dicho.

-Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aquellas que, atin pudiendo incluirse
aparentemente en la definicion, se concluya que por sus caracteristicas no constituyen
comportamientos violentos (por ejemplo, las amonestaciones «fundadas» por norealizar
bien el trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes) o bien, cuando
las pruebas presentadas no sean consistentes, sin ser falsas.

En el Anexo II se incluye una relacion de conductas “tipicas” de acoso, a
los efectos de una mayor clarificacién de este fenémeno.

2.1.4 ACOSO DISCRIMINATORIO

ElReal Decreto legislativo 1/2003,de 29 de Noviembre, porel que se aprueba
el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad
y de su inclusion social y la Ley 62/2003 de 30 de Diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social,lo definen como toda conducta de violencia psicoldgica
que injusta y desfavorablemente diferencia el trato a otros/as basado exclusivamente
en la pertenencia a grupo o categoria social distinta, tal como raza, sexo, religion,
edad, discapacidad, orientacidn sexual, afiliacion politica o sindical. Las citadas leyes
configuran como Acoso estas conductas cuanto tengan como objetivo atentar contra la
dignidad del acosado/a y/o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante ,humillante
u ofensivo. i )

2.2 OBJETO Y AMBITO DE APLICACION

El objeto de este Protocolo es establecer un procedimiento de actuacién
ante situaciones que pudieran constituir acoso laboral en los términos establecidos
en el apartado anterior, en el dmbito del Excmo. Ayuntamiento de Céadiz. El presente
Protocolo serd de aplicacion a todo el personal que preste sus servicios en el Excmo.
Ayuntamiento de Cédiz.Y servird de base para la negociacion y aprobacion del
correspondiente protocolo en sus organismos auténomos.

Se procedera a suaplicacion desde su aprobaciony sobre hechos posteriores
a la misma, no pudiendo aplicarse sobre hechos anteriores. Su vigencia renovable o
modificable por la Delegacién Municipal de Personal serd de cuatro afios. Si bien,
podran observarse modificaciones puntuales ocasionadas por la aplicacién del mismo
en la Subcomision del Protocolo de Acoso Laboral del Comité de Seguridad y Salud
del Excmo. Ayuntamiento de Cédiz.

3. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

3.1 PRIMERA FASE
3.1.1 INICIACION DEL PROCEDIMIENTO. - El procedimiento se inicia a partir
de la presentacion de un escrito -que en este modelo de protocolo denominaremos
«Denunciax»- presentado legitimamente por:

a- La persona presuntamente afectada o su representante legal.

b- Delegadas/os de prevencion, representantes de trabajadoras/es y/o delegaciones
sindicales, en el ambito donde aquella preste a sus servicios.

c- Eldepartamento de Prevencion de Riesgos Laborales, a través de los datos obtenidos
en la evaluacion de los riesgos psicosociales.

d- Cualquier persona empleada municipal que tenga conocimiento de una posible
conducta inapropiada en el entorno laboral podra solicitar que se inicie de oficio el
procedimiento. Asimismo, tiene el derecho y la obligacién de poner en conocimiento
de sus superiores en la estructura jerdrquica los casos de posible acoso laboral de los
que tenga constancia.

e- Las personas titulares de los 6rganos administrativos que tengan conocimiento del
posible acoso.

En los casos b, ¢, d y e se deberd comunicar a la persona supuestamente
acosada la iniciacion del expediente, siempre que se haya corroborado el caso por parte
del Comité Asesor y, una vez corroborado, iniciard las actuaciones previstas en este
Protocolo.

En el Anexo III se incluye un impreso-modelo de denuncia a la que se tiene
acceso a través de la intranet municipal.

El escrito o modelo de denuncia debe presentarse en el Registro de la
Delegacion de Personal dirigido ala Tenencia de Alcaldia o Delegado/a de Personal.
Toda denuncia por acoso laboral serd admitida a tramite por la Delegacion Municipal
de Personal que debera convocar en el plazo de 5 dias hdbiles al Comité Asesor
para situaciones de acoso laboral, constituido al efecto -términos establecidos en
el Anexo I-.

En la resolucién de constitucion del Comité Asesor ademds de nombrarse
los/as miembros del mismo se designard a un/a de sus integrantes como instructor/a.
Serédn de aplicacién a las personas miembros de dicho Comité las normas relativas a
la abstencion y recusacion establecidas en los articulos 23 y 24 de la Ley 40/2015, de
1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico.

El Comité Asesor tras un primer andlisis de los datos objetivos y/o

previamente conocidos sobre el caso debera:
-No admitir a trdmite dicha denuncia, por no cumplir con las condiciones exigidas, o
por resultar evidente que lo planteado no pertenece al dmbito de este Protocolo. Esta
negativa deberd ser motivada e implica la devolucién y archivo de la documentacién o
denuncia, sibien la persona denunciante podrd solicitar surevision ante el Comité Asesor.
-Iniciar la tramitacion del caso, segtin lo previsto en este Protocolo.Para garantizar la
proteccion de las personas implicadas en este proceso, y previa audiencia a las mismas,
el Comité Asesor podrd proponer motivadamente la posible movilidad de éstas -tanto el
personal acosado como al personal acosador-, con el fin de evitarles mayores perjuicios.
Enaquellos casos en los que se declare haber sufrido acoso laboral quedarédn inalteradas
las retribuciones que la persona acosada tenia en ¢l puesto de trabajo de origen.

3.1.2 INDAGACION Y VALORACION INICIAL. -

Si el Comité Asesor considera procedente iniciar la tramitacion comenzara
solicitando informe al Servicio de Prevencion correspondiente y recopilard la informacion
inicial que se requiera para poder efectuar una primera valoracién del caso. El Servicio
de Prevencion deberd informar sobre la situacidn previa de los riesgos psicosociales
de la delegacion implicada, asi como de posibles antecedentes o indicadores de interés
para el caso, con los limites que pudiera tener, en su caso, determinada informacién
confidencial. Ademds, la persona técnico especialista en el drea de la Psicosociologia
laboral aplicada, y a peticién del Comité Asesor deberd asesorar aéste sobre la orientacion
del caso -incluida la posible necesidad de recurrir a servicios especializados, internos
0 externos-.

En el proceso de recopilacion de informacion, que deberd desarrollarse
con la méxima rapidez, confidencialidad, sigilo y participacion de todas las personas
implicadas, podria ser necesario proceder aentrevistar al personal afectado -denunciante
y personal denunciado- y, posiblemente, a algunos testigos u otro personal de interés,
si los hubiere. En todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debe ser desarrollada
con la mdxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas,
tanto reclamante como persona presuntamente acosadora.

En ellas, tanto la persona denunciante como la persona denunciada podrén
ser acompaiiados, si asf lo solicitan expresamente, por un Delegado de Prevencién, u
otro acompaifiante de su eleccion.

Al finalizar esta indagacién previa, el Comité Asesor emitird un informe
de valoracion inicial, con las conclusiones y propuestas que se deriven de la misma,
que elevard a la Tenencia de Alcaldia o Concejalia de Personal ante quien se presentd
la denuncia, acompafiando las actuaciones practicadas.

Este informe debera ser emitido en un plazo maximo de 15 dias habiles
desde que se presentd la denuncia.

3.13 ELABORACI()N DE PROPUESTAS RESULTANTES DEL
INFORME DE VALORACION INICIAL. -

Alavista del informe de valoracién inicial, el Comité Asesor deberd actuar
en consecuencia, debiendo optar por alguna de las siguientes alternativas:

A) Archivo de la denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:
-Desistimiento de la persona denunciante (salvo que de oficio procediera continuar la
investigacién de la misma).

-Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

-Que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia.

En aquellos casos en los que la denuncia de acoso laboral no sea admitida
a tramite la persona implicada podra solicitar la revision de la misma mediante oficio
presentado ante la Concejalia Delegada de Personal.

B) Si del andlisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta, distinta al
«mobbing» y tipificada en la normativa existente, se propondrd la incoacién del
expediente disciplinario que corresponda.

C) Si del referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de cardcter
interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, —por ejemplo, de «maltrato
psicolégico», perono «mobbing»—,se aplicard, si procede, algunade las siguientes medidas:
1 Si se trata de una situacion de conflicto: Se activard un mecanismo de resolucién de
conflictos interpersonales si existe, o bien se propondrd la actuacién de una persona
mediadora admitida por las partes.

2 Si se trata de «otros supuestos» incluidos en el &mbito de los riesgos psicosociales se
aplicardn las medidas correctoras que aconseje el informe de valoracidninicial,, si procede.
D) Indicios claros de acoso laboral: Cuando del referido informe se deduzca con claridad
la existencia de acoso laboral, el Comité Asesor informara a la Delegacion de Personal
quien ordenard la incoacion de un expediente disciplinario por la comisién de una
falta muy grave de acoso, y aplicara, si procede, medidas correctoras de la situacion,
asimismo se le dard traslado al Ministerio Fiscal.

E) Presuncion/Indicios de posible acoso laboral ,en base al informe inicial emitido: Sidel
informe de valoraciéninicial,que habrd considerado lanaturaleza de ladenunciae incluird
las entrevistas realizadas y la informacion recopilada, se presumiera razonablemente
que existen indicios de acoso laboral contra la persona empleada piblica pero no se
estd ain en condiciones de emitir una valoracién precisa, el Comité Asesor continuarad
el procedimiento establecido en este Protocolo.

3.2 SEGUNDA FASE ;

3.2.1 ACEPTACION DEL INFORME DE VALORACION INICIAL - La
aceptacion del Informe de Valoracion Inicial, por parte de la Delegacién Municipal de
Personal por el que se determina que pueda existir presuncién de acoso, motivard la
continuacién del procedimiento por el Comité Asesor.

3.2.2 INVESTIGACION.- El Comité Asesor realizard, las actuaciones
pertinentes para recabar la posible informacién complementaria que pueda existir y
determinar si se aprecian o no indicios suficientes de situacién de acoso laboral.

Al término de dicha investigacion, la persona instructora elaborard un
informe que presentard al Comité Asesor. El plazo para recabar informacién y elaborar
el informe correspondiente no serd superior a quince dfas naturales.

Las delegaciones municipales,asicomo los organismos ptiblicos vinculados
o dependientes del Excmo. Ayuntamiento de Cadiz, tendran la obligacion de colaborar
con el Comité Asesor a lo largo de todo el proceso de investigacion.
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3.2.3 ELABORACION DEL INFORME DE CONCLUSIONES DEL
COMITE ASESOR. -

Finalizada la investigacion del Comité Asesor la persona instructora del
procedimiento remitird el informe de conclusiones a la Tenencia de Alcaldfa o Concejalia
Delegada de Personal,éstaa la vista del informe, en el plazo de quince dfas naturales, podré:
-Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente. No obstante, se pueden
proponer aplicar medidas que mejoren la situacién existente.

-Ordenar la incoacién de un expediente disciplinario por la comision de una falta muy
grave de acoso y aplicar, si procede, medidas correctoras de la situacion.

-Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de algunos delitos
cometidos por personal empleado puiblico, contra el ejercicio de los derechos de la
persona reconocidos por las leyes, deberd remitirse a las normas procedimentales
aplicables dando traslado al Ministerio Fiscal.

-Si se detecta alguna otra falta distinta al acoso, se propondran las acciones correctoras
que pongan fin a la situacién producida y se promoverd, en su caso, el expediente
correspondiente.

-Sise dedujese que se trata de unassituacién de conflicto interpersonal u otras situaciones
de riesgo psicosocial, se activardn los mecanismos de resolucién de conflictos
interpersonales, si existen o se propondrd la actuacion de un/a mediador/a aceptado
por las partes, o se aplicardn las medidas correctoras aconsejadas por el informe de
valoracidn inicial.

3.3 DENUNCIAS INFUNDADAS O FALSAS

En el caso de que del informe de valoracién inicial resulte que la denuncia
se ha hecho de mala fe, o que los datos aportados o los testimonios son falsos, la
Tenenciade Alcaldia o Concejalia Delegada de Personal podrd incoar el correspondiente
expediente disciplinario a la persona o personas responsables, sin perjuicio de ponerlo
en conocimiento del Ministerio Fiscal.

3.4 INFORMACION

Con cardcter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada fase del
proceso y de la(s) resolucion(es) adoptada(s) se informard a las partes implicadas.

4. SEGUIMIENTO Y CONTROL

La Delegacion Municipal de Personal del Excmo. Ayuntamiento de Cadiz
registrard los informes de conclusiones y remitird dichos informes a los titulares de los
érganos que tengan competencias para realizar las medidas que en dichos informes se
propongan.

El seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras
propuestas corresponderd a cada delegacion o servicio municipal implicado debiendo
prestar una especial atencion, en los casos en que haya podido haber afectacién de las
victimas, a su apoyo y, en su caso, colaborar en la rehabilitacion de las mismas.

Se debera prestar también una atencion especial a la evitacidn de posibles
situaciones de hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se produce la reincorporacion
del empleado/a publico/a que haya estado de baja laboral, después de una denuncia de
acoso laboral.

La Delegacion Municipal de Personal del Excmo. Ayuntamiento de Cadiz
debera realizar, por otra parte, un registro y seguimiento estadistico de los casos de
acoso laboral realmente producidos en ellos e informar, en su caso, de los mismos al
érgano que en cada caso sea competente para el conocimiento y seguimiento general
de estos problemas -Comité Asesor- y al Comité de Seguridad y Salud.

5. MEDIDAS DE ACTUACION Y PREVENCION DEL ACOSO
LABORAL

Siguiendo los principios de la accién preventiva que se recogen en el
articulo 15 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, el primer objetivo que se ha
de plantear a la hora de abordar la prevencion de cualquier riesgo es intentar evitarlo,
si ello es posible; y de no serlo, ha de evaluarse el riesgo existente y actuar sobre el
origen del mismo, para procurar minimizarlo. Atendiendo a este principio, la actuacion
preventiva frente al acoso laboral debe plantearse a dos niveles:

5.1 EVALUACION Y PREVENCION DE SITUACIONES DE ACOSO
LABORAL. -

Es generalmente admitido que una organizacin inadecuada del trabajo, si
bien no tiene por qué generar necesariamente conductas de acoso, suele ser el «caldo
de cultivo» que favorece la aparicion de estas conductas. De ahi que la primera y
fundamental via para la prevencion del acoso laboral sea un adecuado disefio de dicha
organizacion, tal y como se recomienda para la prevencion de los riesgos psicosociales,
en general. Disefio que debe ser complementado con un adecuado sistema de evaluacién
y control de dichos riesgos psicosociales.

Enrelacion con ambas cuestiones y a fin de que los entornos de trabajo sean
los mds adecuados, de forma que no se favorezca la aparicion de conductas de acoso
en el trabajo, su accion preventiva deberfa regirse por los siguientes planteamientos:
-Respetar los criterios establecidos por la Ergonomia y la Psicosociologia para un
disefio adecuado del trabajo.

-Disefiar y aplicar una adecuada politica de evaluacion y control de los riesgos
psicosociales en el contexto, a su vez, de una adecuada politica de evaluacion y control
de los riesgos laborales, en general.

Los Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales, seran los encargados
de proponer y promover en cada departamento, delegacion municipal u organismo
auténomo -con sus respectivos servicios de prevencion- las acciones preventivas que
correspondan en cada caso; pero puesto que los problemas que puedan existir en este
ambito y, sobre todo, las medidas que se puedan proponer por parte de estos Servicios
afectardn normalmente a la organizacién del trabajo, resulta imprescindible que la
organizacion entera asuma este reto y, muy en particular, los responsables de cada
centro y la Delegacion Municipal de Personal.

52 ELABORACION DE ESTRATEGIAS DE SENSIBILIZACION Y
FORMACION. -

Mas alld de la accion general de prevencion y mejora de las condiciones
psicosociales de trabajo es necesario, igualmente, desarrollar estrategias preventivas
especificas, que de forma directa eviten o reduzcan la posibilidad de aparicion de las
conductas de acoso.

A este respecto, la Delegacion de Personal con la colaboracion de los
Servicios de Prevencion municipales, deben promover y ejecutar, de manera paulatina
y en funcién de sus capacidades organizativas, programas especificos dirigidos a:
- Establecer instrumentos de identificacion precoz de conflictos y procedimientos para
la resolucion de los mismos.
- Proporcionar una formacién adecuada en prevencion y resolucion de conflictos,
especialmente dirigida a responsables de equipos de personas, como al personal de
prevencion de riesgos laborales, miembros del Comité Asesor, personal delegado para
la gestion del acoso y representantes sindicales para que puedan reconocer, atajar e
identificar los posibles conflictos en su origen y resolucion de los mismos.
- Integrar en la formacion continua de los mandos una definicién clara de conductas
«obligatorias» y de conductas «prohibidas e intolerables», tanto en su propia funcion
de mando como en la conducta de sus subordinados.
- Organizar actividades formativas especificas para responsables involucrados/as en la
prevenciény gestién de los casos de acoso, por un lado, y para representantes sindicales,
por otro, en las que se suministre informacién suficiente para dar a conocer la filosofia
asumida por el Ayuntamiento de Cddiz en cuanto a la no tolerancia de determinados
comportamientos vinculados al acoso laboral y en cuanto a los procedimientos que se
establezcan para su prevencion y/o resolucion.
- Integrar los cddigos éticos y los compromisos adquiridos en esta materia por el
Excmo. Ayuntamiento de Cddiz, de forma transversal, en toda la formaci6n continua.
-Elaborar documentos divulgativos sobre el riesgo y las medidas preventivas y hacer
una amplia difusion.
- Realizar sesiones de informacion para personas empleadas puiblicas (adaptada a los
diferentes colectivos y categorias laborales) y sus representantes para explicarles sus
derechos, los reglamentos y las leyes que los protegen, las sanciones establecidas
y el modo de activar el procedimiento del Protocolo. Asi mismo, informar de las
responsabilidades en que se podrd incurrir en caso de denuncias falsas o improcedentes.
- Proporcionar y difundir informacién de la existencia del Protocolo Municipal de
actuacion frente al Acoso Laboral y la accesibilidad al mismo a través de la intranet
municipal. En aquellos casos en los que el puesto de trabajo no disponga de equipo
informético se distribuira este documento y la formacion que sobre el mismo se haga
a través de los tablones de anuncios repartidos por todos los centros de trabajo.
- Proporcionar informacion sobre el procedimiento administrativo contra el acoso.
- Informar de la existencia del protocolo de acoso en los manuales de acogida.
- Hacer difusion dirigida y adaptada a los diferentes colectivos y categorias laborales.
- Informar sobre la existencia de herramientas que, en su caso, pudieran ser utilizadas
por los/las presuntos/as acosados/as, para dejar constancia de las situaciones concretas
del presunto acoso.
- Elaborar documentos divulgativos sobre el riesgo y las medidas preventivas y hacer
una amplia difusion.
- Desde la Delegacion de Personal se atenderdn cudntas consultas se realicen y se
proporcionard asesoramiento informativo a la plantilla municipal sobre el Protocolo
Municipal de actuacién frente al Acoso Laboral, preservandolaintimidad de las personas.

6. CRITERIOS A LOS QUE DEBE AJUSTARSE LA ACTUACION Y
GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

En el contexto de este Protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes
criterios:

-Cualquier persona empleada puiblica tiene la obligacion de poner en conocimiento de
sus superiores jerdrquicos los casos de posible acoso laboral que conozca.
-Lapersonaafectada por un hecho de acoso laboral podrd denunciarlo ante la organizacion
y tendra derecho a obtener respuesta siempre que exista constancia de su denuncia.
-Todo personaresponsable publicoestd obligado a prestar atencion y atramitar,en su caso,
las quejas que reciba sobre supuestos de acoso laboral en el dmbito de su competencia.

La aplicacién de este protocolo no deberd impedir en ningtin caso la
utilizacién, paralela o posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones
administrativas o judiciales previstas en la Ley.

En aplicacion de las obligaciones establecidas para la coordinacién de
actividades empresariales aque obligalaLey 31/1995,de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales, se tendrdn en cuenta los siguientes aspectos:

-Las empresas externas contratadas por el Ayuntamiento de Céddiz serdn informadas
de la existencia de este Protocolo municipal de Actuacién frente al Acoso Laboral.

-Cuando se produzca un caso de acoso entre el personal empleado puiblico y
personal de unaempresaexterna contratada, se aplicardn los mecanismos de coordinacién
empresarial. Por tanto, habrd comunicacion reciproca del caso,con la finalidad de llegar
a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.

Respecto alas garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefialarse
las siguientes:

Respetoy proteccion alas personas: es necesario proceder con la discrecion
necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las
actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido
respeto a todas las personas implicadas, que en ningtin caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo. Las personas implicadas podrén ser asistidas por algtin
delegado/a de prevencion o asesor/a en todo momento a lo largo del procedimiento, si
asf lo requieren.

Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni
divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de
investigacion.

Diligencia: La investigacién y la resolucién sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

Contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y
un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas intervinientes
han de buscar de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en
un menoscabo de las condiciones laborales de la victima el Excmo. Ayuntamiento de
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Cédiz deberd restituirla en las condiciones mds préximas posibles a su situacion laboral
de origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades organizativas.

Proteccion de la salud de las victimas: La organizacion deberd adoptar las
medidas que estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la salud
de las personas trabajadoras afectadas.

Prohibicion de represalias: Deben prohibirse expresamente las represalias
contra las personas que efectiien una denuncia, comparezcan como testigos o participen
en una investigacion sobre acoso, siempre que se haya actuado de buena fe.

ANEXO I: COMITE ASESOR

1. COMPOSICION:

-Un/a representante de la Delegacion de Personal del Excmo. Ayuntamiento de Cidiz
nombrada por la jefatura de Personal.

-Una persona del Servicio de Prevencidn, preferentemente especialista de Ergonomia
y Psicosociologia Aplicada.

-Un/una Delegado/a de Prevencion nombrada por la Junta de Personal
-Unapersonadesignada al efecto (siel comité lo estimara necesario) tal como, licenciado
enderecho, psiquiatria, psicologia, prevencién RRLL, es decir, diferentes profesionales
relacionados con la materia.

El Comité de Seguridad y Salud del Ayuntamiento de Cidiz tendrd
informacion sobre los casos que se presenten de acoso laboral.

2. REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DEL COMITE ASESOR:

Se regird en su funcionamiento por:

Las disposiciones de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico
del Sector Publico relativas al funcionamiento de los 6rganos colegiados.

La normativa legal y convencional espafiola en materia de acoso laboral
que resulte de aplicacion.

Las Directivas de la Unién Europea en materia de acoso que resulten de
aplicacion.

Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité.

3. INFORMES DE CONCLUSIONES/RECOMENDACIONES:

Elinforme de conclusiones y recomendaciones debe incluir, como minimo,
la siguiente informacion:

Composicion Comité Asesor.

Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.
Actuaciones previas: Valoracion e informe inicial del caso.
Actuaciones (testimonios, pruebas, resumen de los principales hechos).
Conclusiones.

Medidas propuestas.

ANEXO II: LISTADO DE REFERENCIA DE CONDUCTAS QUE SON,
O NO SON,ACOSO LABORAL*

A) Conductas consideradas como acoso laboral:

-Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin ocupacién efectiva, o
incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

-Dictar érdenes de imposible cumplimiento con los medios que a la persona trabajadora
se le asignan.

-Fijacién de objetivos en plazos inalcanzables o asignacién de tareas imposibles de
realizar.

-Asignacién de forma continuada de tareas inttiles o sin valor productivo con la
finalidad de humillar al/la trabajador/a.

-Reparto de forma desproporcionada de la carga de trabajo en relacion a los/as demds
compaileros/as.

-No transmisién de instrucciones u drdenes necesarias para la correcta realizacion del
trabajo. Transmision de 6rdenes equivocadas o contradictorias.

-Prohibicién alos/as demds trabajadores/as de relacionarse con la victima, de facilitarle
informacion sobre el trabajo o atribucién de errores no cometidos.

-Acciones de represalia frente a trabajadores/as que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con las personas
reclamantes.

-Insultar o menospreciar repetidamente.

-Reprender a una persona reiteradamente delante de otras personas.

- Ataques a las relaciones sociales de la victima.

Prohibir o restringir el trato de los/as compaiieros/as de trabajo.

Rehusar la comunicacion con la victima. Tratarla como si no existiera (ningunearla).
Difundir rumores falsos sobre su trabajo.

Ataques a la vida privada de la victima.

Criticar o mofarse de forma mantenida, de la vida privada de una persona.

Mofarse de las discapacidades de la persona.

Imitacién de voces, gestos, con el dnimo de hacer parecer estipida a la persona,
realizados de forma reiterada y repetitiva.

Propagar rumores falsos sobre la vida personal.

-Agresiones Verbales:

Gritos, insultos 0 menosprecio repetido.

Amenazas verbales, coacciones o intimidaciones efectuadas de forma reiterada.
Reprender reiteradamente delante de otras personas al/la trabajador/a.

B) Conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser
constitutivas de otras infracciones):

Existen una serie de conductas reprobables y sancionables, pero que
no constituyen acoso laboral en un sentido estricto del mismo. Asi, no tendrdn la
consideracion de acoso psicoldgico:

-Aquellas conductas que se producen desde unarelacién simétrica y definen un conflicto
entre las partes en el &mbito del trabajo, bien sean de caracter puntual, en un momento
mds concreto o mds permanente. Evidentemente todo conflicto afecta al &mbito laboral,
se da en su entorno e influye en la organizacion y en la relacién laboral, pero no puede
considerarse acoso psicoldgico si no retine las causas especificadas en la definicion.
-Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

-Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

-Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente a varios/as trabajadores/as.
-Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

-Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién entre ellos.
-Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

-Conflictos personales y sindicales.

-Cuando las acciones de violenciaen el trabajo, realizadas desde una posicién prevalente
de poder respecto a la victima, no sean realizadas de forma reiterada y prolongada
en el tiempo, ya sean porque son realmente esporddicas o porque sean denunciadas
en una fase precoz. Tales conductas violentas deben ser igualmente prevenidas y/o
abortadas cuanto antes, y en su caso ser sancionadas, pero no como acoso al no reunir
las caracteristicas esenciales de éste. Hay que resaltar que, si estas situaciones no se
resuelven con prontitud, posibilitard que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una
situacion de acoso propiamente dicho.

*Tomado del Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.

ANEXO012: PROTOCOLODEACTUACIONFRENTEALAVIOLENCIA
DEL TRABAJO )

1.- INTRODUCCION

La violencia en el trabajo se define como aquellos “incidentes en los que
el personal sufre abusos ,amenazas o ataques en circunstancias relacionadas con su
trabajo, incluidos los viajes de ida y vuelta al trabajo, que pongan en peligro, explicita
o implicitamente, su seguridad, su bienestar o su salud”, segtin la Comisién Europea.
Incluye desde el lenguaje ofensivo a las amenazas,y desde las agresiones fisicas hasta
el homicidio.

El creciente nimero de actos violentos en el trabajo, muchos de ellos
sumergidos o no registrados, nos alerta de la importancia de este tema. Colectivos como
los Servicios Ptblicos son victimas o susceptibles de agresiones a consecuencia de su
actividad laboral, por lo tanto, es un riesgo laboral. Es especialmente preocupante en
determinados sectores de actividad y profesiones como la docente, seguridad, donde
la violencia, por ejemplo, asciende al 25% entre el personal sanitario segtn datos de
la OMS.

Desde el punto de vista de la Prevencion de Riesgos Laborales, la violencia
laboral vulnera la proteccion eficaz en materia en seguridad y salud en el trabajo segtin
los articulos 14 y 15 de la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, el Real
Decreto de los Servicios de Prevencion y el Articulo14 h) de 1a Ley7/2007, relativa al
Estatuto Bésico del Empleado Publico.

El problema de la llamada violencia verbal en el lugar de trabajo se
manifiesta en forma de abusos verbales, amenazas, palabras vejatorias, gritos, gestos,
frases menospreciativas, insultos, coacciones e injurias, y no se les presta atencion o
se asume como parte integrante del trabajo, no llegdndose a denunciar en su mayorfa.
Y la violencia fisica, como los empujones, salivazos, patadas, pufietazos, cabezazos,
empujones, bofetadas,arafiazos, mordiscos, pellizcos, violaciones, puialadas y disparos e
intimidacién con amenazas fisicas, considerado en su mayorfacomo undelito,encuentra
en ocasiones un freno en el “miedo”o“terror” de la victima a sufrir represalias.

Conscientes de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la
persona y especialmente su dignidad en el dmbito laboral establecemos un conjunto de
objetivos que facilitardn laerradicacion del problema de la violenciaen el lugar de trabajo:

Objetivo general: Instaurar dentro de la politica de prevencion del
Ayuntamiento de Cddiz unas directrices generales para la prevencion y actuacion ante
las posibles situaciones conflictivas, todo tipo de violencia y agresiones en el lugar de
trabajo.

Objetivos especificos: Prevenir las situaciones potencialmente conflictivas
y la violencia y agresiones en el lugar de trabajo de las distintas dependencias del
Ayuntamiento de Cédiz.

En definitiva, se trata por una parte de encontrar soluciones que disminuyan
losepisodios de violencialaboral,y por otraasegurar laatencién asistencial ,rehabilitadora
y sancionadora de la victima, cuando éstos no hayan podido evitarse.

2.- MARCO NORMATIVO

El marco normativo que sustenta la Prevencion y Actuacién frente a
situaciones de violencia externa es, basicamente,

el siguiente:

El Convenio sobre discriminacién y empleo 1958 (nim. 111), en el que se
establece que toda politica o medida encaminada a combatir la violencia en el lugar
de trabajo deberfa promover el trabajo decente y el respeto mutuo y promocionarla
igualdad de trato entre hombres y mujeres.

El Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981 (ndm.
155), dice que un medioambiente seguro y saludable facilita un estado de salud fisico
y mental Gptimo en relacion con el trabajo, y contribuye a prevenir la violencia en el
lugar de trabajo.

El articulo 40.2 de la Constitucion Espafiola encomienda a los poderes
publicos el deber de velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

LaLey General de Sanidad 14/1986,ensuarticulo 21, establece lanecesidad
de «promover la salud integral del trabajador».

LaDirectiva89/391/CEE de 12 de junio, relativa ala aplicacion de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo,
en su articulo 5 dice «El empresario deberd garantizar la seguridad y la salud de los
trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo».

LaLey31/1995,de 8 denoviembre,sobre Prevencion de Riesgos Laborales,
en el articulo 14.2 afirma que «el empresario deberd garantizar la seguridad y la salud
de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con su trabajo».

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido del Estatuto Bdsico del Empleado Piblico, que reconoce
expresamente el derecho del personal empleado piiblico a recibir proteccion eficaz en
materia de seguridad y salud en el trabajo.

El Acuerdo Marco Europeo sobre Acoso y Violencia en el lugar de trabajo,
de diciembre de 2006,en el que representantes de los empresarios y de los trabajadores
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reconocen que las empresas deben tener una declaracion clara e inequivoca de que
el acoso y la violencia en el trabajo no seran tolerados, en la que se especifiquen los
procedimientos a seguir cuando se presenten los casos.

Resolucién de 26 de noviembre de 2015, de la Secretaria de Estado de
Administraciones Publicas, por la que se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros
de 20 de noviembre de 2015, por el que se aprueba el Protocolo de actuacion frente
a la violencia en el trabajo en la Administracion General del Estado y los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella.

3.- DEFINICION Y OBJETO

DEFINICION

LaOrganizacion Mundial de la Salud adopta en su informe mundial de 2002
sobre violencia y salud, la definicion de violencia ocupacional como aquella que esta
constituida por incidentes en los cuales la persona trabajadora sufre abusos, amenazas
o ataques en circunstancias relacionadas con su trabajo, incluyendo el trayecto de ida y
vuelta, que coloquen en peligro, implicita o explicitamente, su seguridad, su bienestar
o su salud.

Por su parte, el repertorio de la OIT de 2003 define la «Violencia en el
lugar de trabajo» como toda accion, incidente 0 comportamiento que se aparta de lo
razonable mediante el cual una persona es agredida, amenazada, humillada o lesionada
por otra en el ejercicio de su actividad profesional 0 como consecuencia directa de la
misma.

Ha de distinguirse, no obstante, como asi lo hace el citado repertorio de
la OIT, entre la violencia interna en el lugar de trabajo, que es la que tiene lugar entre
el propio personal empleado ptiblico, y la violencia externa, que es la que tiene lugar
entre personal empleado puiblico y terceras personas presentes en el lugar de trabajo de
manera legitima (clientes, pacientes, usuarias..). Y hay que diferenciar, a su vez, esta
violencia externa de la violencia también externa pero que se ejerce por una persona
que realiza una actividad ilegitima (atraco, robo...).

OBJETO

Establecidas estas diferencias, el presente Protocolo se referird inicamente
a la violencia externa, es decir, a la ejercida por terceras personas—normalmente
usuarias de los servicios—al personal empleado publico durante o como consecuencia
del ejercicio de sus funciones legitimamente atribuidas. Se incluyen, por tanto, las
posibles agresiones que se materialicen fuera del lugar de trabajo, pero que tengan
a éste como motivo y se excluyen, tanto la violencia que se puede producir entre el
propio personal empleado ptiblico como la que se ejerce por personas que realizan una
actividad ilegitima (por obedecer estos tltimos fenémenos a planteamientos distintos
y requerir actuaciones o soluciones distintas).

En caso de tratarse de situaciones de violencia entre los empleados
publicos se comunicaran dichos hechos a Personal, para su conocimiento, estudio y
la toma de acciones disciplinarias que se consideren oportunas. En su caso si ademds
fuese presentada una denuncia de Acoso Laboral y/o Acoso sexual, se activarfan los
correspondientes Protocolos municipales.

Laviolencia en funcion de la relacion entre la persona agresora y la persona trabajadora
agredida se considera de origen externo y de origen interno. Segtin esto el Estado
considera distintos tipos de agresiones:

Agresion fisica: Puede distinguirse entre:

Coacciones, que de acuerdo con el Codigo Penal consisten en impedir a
otra persona con violencia hacerlo que la ley no

prohibe, o le compele a efectuar lo que no quiere, sea justo o injusto. Estd
tipificado como delito.

Lesiones, suponen el empleo de la fuerza fisica contra otra persona o grupo,
que produce dafios fisicos y/o psicolégicosy que podrdn ser constitutivas de delito
atendiendo a su gravedad.

Agresion verbal: Este tipo de agresion comprende:

Insultos o palabras groseras, que pueden constituir desde una falta de orden
publico hasta un desacato al a autoridad.

Amenazas,que suponen el daraentenderaalguien la intencion de provocarle
algtin mal en su persona o en la de sus personas allegadas. Pueden ser constitutivas de
delito.

Calumnias, que significa la imputacion a alguien de un delito hecha con
conocimiento de su falsedad o temerario desprecio hacia la verdad. Esta tipificada
como delito por el Cédigo Penal.

Injurias, que suponen la accidn o expresion que lesionan la dignidad de
otra persona, menoscabando su fama o atentando contra su propia estimacion. Puede
igualmente ser constitutiva de delito.

Debiendo tener presente que los delitos especificos contra la autoridad,
sus agentes y funcionariado publico, reciben el nombre de atentados, resistencia y
desobediencia y estdn regulados en el capitulo II de nuestro Cédigo Penal (articulo
550CP). ) ) )

4.- AMBITO DE APLICACION Y ADAPTACION DEL PROTOCOLO

El presente Protocolo serd de aplicacion a todo el personal del Excmo.
Ayuntamiento de Cédiz. De forma particular, serd de especial aplicacién a aquellas
delegaciones en que se realicen actividades de atencion y/o contacto con el ptiblico (con
las personas usuarias-destinatarias, directas o acompafiantes, de cada tipo deservicio) ,ya
sea en forma presencial (en el centro de trabajo o fuera de €l), telefonica o telematica.

Con relacién a los Organismos auténomos municipales vinculados o
dependientes de este Ayuntamiento, se invita a los mismos a adoptar este Protocolo,
adaptando el mismo a sus propias caracteristicas; bien como instrumento de aplicacion
directa o como referencia.

Este protocolo proporciona una herramienta de informacion y las pautas
a seguir en caso de que en su centro de trabajo hay a un acto violento. En €l se
contempla la necesidad de conocer la situacion real del centro de trabajo, evaluando
los actos violentos sucedidos con anterioridad, si habfa medidas preventivas y fueron
las adecuadas.

LaAdministracion tiene la obligacion de implantar protocolos de actuacién
para:

Prevenir las situaciones de conflicto, violencia y agresiones.

Asegurar la asistencia sanitaria al declararse como accidente de trabajo.

Asegurar la rehabilitacion y reinsercion de la victima en supuesto de trabajo (apoyando
su afrontamiento y reincorporacién ante las secuelas).

Asegurar el apoyo juridico y legal.

Sancionar a la persona agresora considerdndolos actos violentos como infraccion
administrativa y en su caso como delito.

La actuacién de la persona delegada de prevencion es fundamental.
Informard, acompafiard a las victimas y llevard al Comité de Seguridad y Salud todos
los casos de violencia para que se cumpla el protocolo de violencia y agresiones del
centro al que representan.

5.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se diferencian en este Procedimiento por un lado la Actuacion Preventiva,
que es aquella previa a la materializacion del riesgo de violencia en el Trabajo y que
estd encaminada a limitar o reducir dicho riesgo y por otro lado el propio Protocolo de
actuacion; que establece toda la sistemdtica de actuacion de la organizacion municipal
tras materializarse dicho riesgo.

ACTUACIONPREVENTIVA .

ANALISIS INICIAL DE LOS RIESGOS DE CADA DELEGACION

A través de las personas Responsables de Delegacion y centros de trabajo,
se trasladard a la plantilla el CUESTIONARIO N° 1, relativo a las posibles situaciones
de violencia que se hayan presentado en su puesto de trabajo. Asimismo, y en su caso,
expondrdn de manera libre los incidentes sufridos detallando los mismos, fechas
aproximadas, consecuencias, ... Se incluirdn también la informacion de los incidentes
en los que acabé no pasando nada, pero donde el riesgo de dafio estuvo presente, y la
persona trabajadora se sintié amenazada o bajo una situacion de estrés.

Una vez recibidos dichos cuestionarios por las personas Responsables de
Delegacion y/o centros, y con el asesoramiento del personal técnico de prevencion de
riesgos laborales municipal, cumplimentardn el CUESTIONARIO N° 2 realizando:

Una identificacion de los riesgos relacionados en cada puesto, estimando
su nivel de riesgo.

Una estimacion sobre qué factores de riesgo relacionados con la violencia,
han podido influir en dicho Nivel de Riesgo existente.

Un histodrico de las agresiones producidas en el centro/delegacion; ya sean
incidentes, accidentes sin baja o accidentes con baja.

Ello permitird disponer de una primera informacién sobre la incidencia y
severidad de los problemas de violencia relacionados con el trabajo, en cada caso.

COMISION DE ESTUDIO / DIAGNOSTICO DE LA SITUACION Y
CAUSAS DE LAS AGRESIONES / ADOPCION DE MEDIDAS

COMISION DE ESTUDIO

Se constituird una Comisién de Estudio con la siguiente composicidn:
La persona Responsable de la Delegacion objeto de estudio.

Una persona de la Delegacion de Personal.

Una persona de la Delegacion de la Policia Local.

Una persona Delegada de Prevencién por cada representacion sindical.
Una persona representante por cada seccion sindical.

Una persona de personal técnico en PRL municipal

Se estima que esta composicion conjuga el mejor de los equilibrios entre;
una representacién lo mds completa posible, y un nimero limitado de participantes,
que no resten agilidad en su funcionamiento.

DIAGNOSTICO Y CAUSAS

Los cuestionarios histérico de los incidentes producidos, se remitirdn
completos a la Comisién de Estudio que los estudiardn previamente y tratardn en una
reunion posterior (una semana después). En dicha reunion se definird un diagndstico
de la situacion existente, un andlisis y clasificacion de las causas de las agresiones y
una propuesta de adopcion de medidas proactivas.

Lainformaciénrecopiladay ordenada, permitird establecer un diagndstico
de la situacion sefialando los trabajos que puedan presentar un especial riesgo. Para
analizar los dato es conveniente agrupar los incidentes similares y tratar de buscar
e identificar las caracteristicas comunes (ciertos departamentos, areas, trabajos,
momentos del dia, frecuencia, ...). Se debe establecer una linea base e identificar,
si existe, algn patrén de incidentes, la severidad del problema e incluso empezar a
establecer dreas de problemas y a documentar la necesidad de mejoras, teniendo en
cuenta, sin embargo, que, en ocasiones, debido a varias razones (miedo a la persona
agresora, a represalias o a recibir criticas, entre otras) el personal empleado publico
no notifica todos los incidentes. Aunque existe la creencia de que la violencia en
el lugar de trabajo es aleatoria e impredecible, a los efectos indicados en el parrafo
anterior, y aunque puedan existir razones de fondo en el origen de determinadas
reacciones violentas (situaciones de desamparo, frustracion,impotencia..., frente a
las que dificilmente se pueden adoptar medidas preventivas «in situ» —es decir, en
el lugar en que se produce el estallido violento-),y a las que, por la misma razén,
dificilmente puede atribuirseles una causa especifica, sera ttil el hacer un andlisis y
clasificacion de las «Causas de las Agresiones», cuando ello sea factible, que orientara
sobre las medidas preventivas a aplicar. Para lo cual se podrd utilizar una clasificacion
como la siguiente:

Causasrelacionadas con la organizacion del centro de trabajo: Relacionadas
con el tiempo de espera. Relacionadas con la falta de informacion. Relacionadas con la
falta de sefializacion. Espacios comunes: Espacio disponible, limpieza, confort, disefio,
otras causas.

Disconformidad con la atencién profesional recibida.
Disconformidad con el trato recibido del personal empleado puiblico.
Disconformidad con la resolucion de su expediente, situacion,...
Otras causas.

Obviamente, el diagndstico de la situacidn debe realimentarse y actualizarse
continuamente, en base al seguimiento de las situaciones y la informacién disponible
en cada momento. Con especial atencion a las situaciones habituales o coyunturales de
tension.
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Periddicamente y con la frecuencia y formato que en cada caso se acuerde,
se informara al Comité de Seguridad y Salud sobre la situacion y evolucion de este
problema.

MEDIDAS PROACTIVAS PROPUESTAS

Sin perjuiciode las medidas concretas a que se hace referenciaacontinuaciénes
fundamental el compromiso previo y explicito de la organizacion respecto a la no tolerancia
deningtin tipo de violenciay falta de respeto que pueda afectar al personal empleado ptiblico
de la misma. Compromiso que no solo debe ser trasladado y conocido por toda la plantilla
de la organizacion a través de una declaracién expresa, sino también hacerse visible a todas
las personas usuarias de la misma, a través de carteles de advertencia en los que claramente
se exprese el principio de tolerancia cero respecto a cualquier tipo de violencia.

Por otro lado, aunque como se ha indicado, los «motivos» que pueden dar
lugar a una conducta violenta por parte de una persona (ciudadana-usuaria) pueden
ser multiples y, a veces, impredecibles, se deben incluir en este bloque un conjunto de
medidas concretas, relacionadas con el lugar de trabajo, la organizacién del trabajo y la
aptitud y actitud general de la persona trabajadora que, en conjunto, pueden contribuir
a eliminar o minimizar determinadas causas de «queja» de las personas usuarias y, en
consecuencia, de su posible reaccion violenta.

Entre ellas y sin dnimo de exhaustividad, se deben incluir las siguientes:

Buena visibilidad, iluminacion* y temperatura: Garantizar una buena
iluminaci6n exterior e interior, para evitar zonas de cobertura a las posibles personas
agresoras, debiendo de disponerse de una buena visibilidad e iluminacion de manera
que la persona trabajadora pueda abandonar o pedir ayuda rdpidamente y que permita
la identificacion de la persona agresora.

Evitar aislamiento, fisico y horario.

Adecuada sefalizacion.

Mobiliario adecuado al nivel de riesgo (mostradores anchos, barreras,...).

Zonas de espera; apropiadas y confortables.

Medidas de seguridad adecuadas al nivel de riesgo esperado (sistemas de
deteccion, timbre de alarma, pantallas de separacion, acceso rapido a zonas o salidas
seguras, personal de seguridad con la capacitacion adecuada, cdmaras de video,
protocolos de colaboracion con los Cuerpos y Fuerzas de seguridad.

Informacién clara a las personas usuarias sobre derechos, obligaciones,
horarios,documentacion,quejas y sugerencias y consecuencias para la persona agresora
de sus actos agresivos.

Adoptar las medidas organizativas y los recursos técnicos y humanos
necesarios que permitan una atencion al publico dgil y adecuada, en funcién de la
demanda. Una adecuada planificacién del trabajo y la utilizacién de la cita previa
permitirdn evitar o reducir protestas por aglomeraciones o esperas excesivas.

Establecer sistemas internos de identificacion de personas reincidentes en
la realizacion de conductas violentas, a fin de poder dirigirlas para que sean atendidas
por personal advertido de antemano o bien por otros medios no presenciales.

Rotacién de personas trabajadoras en puestos de riesgo.

Proteger la identidad de la plantilla, utilizando tarjetas con nimeros de
seguridad.

Asegurar la coordinacién con otras AA.PP. En locales compartidos.

Disponer de un modelo de escrito a remitir al domicilio de la persona
agresora.

- Informar y formar, adecuada y periddicamente, a la plantilla municipal
sobre procedimientos y sistemas de trabajo, conductas a evitar, etc...,. La asistencia
a las actividades formativas tendrd cardcter obligatorio, y serdn coordinados por el
Servicio de Personal a través de los canales que considere mas oportunos.

- Como complemento de todas estas medidas y tal como la propia Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales exige, es imprescindible que todas las personas
que ocupen 0 vayan a ocupar puestos en los que exista riesgo de agresion, reciban
una formacion especifica sobre identificacion y actuacion ante situaciones de riesgo
(«Procedimiento de actuacion ante situaciones de agresion», —que se desarrolla en el
apartado siguiente—gestién de conflictos y técnicas de asertividad).

6.- PROTOCOLO DE ACTUACION

ACTUACIONES DURANTE LA SITUACION DE RIESGO: MEDIDAS
ACTIVAS.

Para poder detectar una situacion de riesgo, la plantilla debe estar
informada e instruida sobre una serie de medidas que pueda aplicar: lo que constituye
el «Procedimiento de actuacion ante situaciones de agresion» ,ver Anexos.

Mantener la calma y tratar de contener la situacion: no responder a las
agresiones o provocaciones verbales, intentando reconducir la situacion y buscando
posibles puntos de acuerdo. No llevar a cabo ningtin tipo de actuacion que pueda ser
interpretado como amenaza a la persona que agrede.

Avisar inmediatamente al personal vigilante de seguridad. De no ser asi
se solicitard la presencia de acompanante o persona cercana que ayude a acabar con
la situacion de violencia y que sirva de testigo de los hechos.

En caso de que la situacion de violencia persista, avisar a la persona
responsable del centro, y si se precisa, reclamar ayuda inmediata a los Cuerpos y
Fuerzas de Seguridad o al servicio de emergencias a través del 112.

En la medida de lo posible, tener identificada a la persona responsable de
la agresion.

Este «Procedimiento...», debe estar adaptado a cada tipo y situacion
de trabajo y, aparte de estar disponible y ser conocido por el personal con riesgo de
agresion, debe ser objeto de sesiones précticas periddicas, (por ejemplo, a través de la
presentacion y/o dramatizacion de casos) que refuercen y mantengan actualizadas las
conductas correctas.

ACTUACIONES TRAS LA SITUACION DE RIESGO: APOYO ALAS
VICTIMAS.

En caso de materializarse la agresion, deben llevarse a efecto las siguientes
medidas, en funcién de la gravedad de la lesion:

ACTUACIONES DE APOYO EN RELACION CON PERSONA
AGREDIDA:

Solicitar ayuda externa, si se necesita, llamando al 112.

La persona Responsable de centro/delegacion acompaiiard a la persona
agredidaalos Servicios Sanitarios de la Mutua, cuando proceda. Dado que las agresiones
sufridas por personal empleado publico en el desempefio de su trabajo, se consideran
accidente de trabajo o accidente en acto de servicio, la persona agredida acudird a la
Mutua de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

La atencion médica debera considera reincluir, en su caso ,la necesidad de
algtn tipo de rehabilitacién de la persona agredida.

Asi mismo, debe considerarse la posible necesidad de asegurar un apoyo
psicoldgico, si el caso lo requiriese. En cuyo caso, este debe considerarse como parte
de la atencion médica necesaria a proporcionar por el sistema de aseguramiento de la
persona afectada.

Informar a la Unidad responsable de personal y al Comité de seguridad y
salud de los hechos acaecidos y presentar un informe lo mds detallado posible sobre el
incidente mediante la cumplimentacion del Modelo de notificacion de agresiones(ver
Anexos).

Dicho informe deberd acompafiarse o completarse con una breve descripcion
del hecho suscrita por la persona funcionaria afectada y presentarse dentro de las
24horas siguientes a lo ocurrido.

Ayudaralavictimaen cualquier trdmite preciso, por parte de laorganizacién
municipal,como pudiera serel apoyo juridico. Sila persona afectada considera oportuno
denunciar la agresion sufrida ante el juzgado o la autoridad policial competente, lo
comunicard a la persona responsable de centro/delegacion quien lo comunicara al
servicio juridico municipal, quien acompafiard fisicamente a la persona agredida en
la formalizacion de la denuncia y la representard en el resto del proceso que se abra.
Al tratarse de una agresion en el centro de trabajo o en el ejercicio de las funciones del
puesto, se pondrd en la denuncia la direccién concreta del centro del lugar donde se
hubiera producido. Asimismo como direccion de la persona agredida se pondra como
su direccion la de la Casa Consistorial. Por dltimo la presentacién de las denuncias se
presentardn preferentemente en la Jefatura de la Policfa Local de la Plaza de San Juan
de Puerto Rico.

LaAdministracion podrd actuar,en cualquier caso como acusacion particular.

ACTUACIONES DE LOS DISTINTOS RESPONSABLES AFECTADO/AS

Las personas responsables de las distintas Unidades afectadas del
Departamento u Organismo puiblico deben seguir el siguiente protocolo de actuacion:

La persona responsable de centro/delegacion donde se haya producido la
agresion,elaborard un informe urgente, dentro de las siguientes 24 horas, inmediatamente
posteriores a la agresion, por escrito, recogiendo una descripcion de los hechos junto
a cualquier dato que pueda completar la informacion sobre los mismos: denuncia a
la Policfa, datos de posibles testigos, informe médico, si existiera, reincidencia de los
hechos y cualquier otro extremo de interés. Dicho informe se realizard sobre el Modelo
de notificacion de agresiones (anexo4),completdndolo con lainformacién o descripcién
aportada por la persona afectada.

Serd importante que en este informe colabore, tanto la persona agredida,
cuando ello sea posible, como los/as testigos del caso. Si fuera necesario, dicho
informe podra ser ampliado o completado mds adelante, incluyendo los resultados de
la investigacion.

ElComité de seguridad y salud ala vista del informe recibido, propondrd las
medidas que considere oportunas y, en su caso, adoptara las medidas que correspondan
a su dmbito de competencia. Si fuese necesario la toma de medidas o adquisicién de
material, paraampliar la proteccién de la plantilla, deberfa de hacerse de manera urgente
por la persona Responsable de la dependencia.

Desdeladpticade la prevencion deriesgos laborales, las agresiones sufridas
porel personal empleado piblico en el desempefio de su trabajo, se consideran accidente
de trabajo o accidente en acto de servicio, segtin el sistema de Seguridad social a que
se pertenezca. En consecuencia, deberdn notificarse al Sistema Delt@ del Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

El Servicio de Prevencion, al que deberd notificarse la agresion, debe
investigar el accidente de trabajo o accidente en acto de servicio, en el ejercicio de sus
funciones, asi como todos los incidentes de esta naturaleza que le sean comunicados.

Los incidentes violentos deben ser informados en los Comités de Seguridad
y Salud ordinarios, debiéndose convocar dicho comité, con cardcter extraordinario, en
los casos de agresiones graves.

Asi mismo, constituird y mantendrd al dia un Registro de Agresiones,
que recoja toda la informacién recopilada, en particular, a través del citado«Modelo
de notificacién de Agresiones».Anualmente, la persona responsable de Personal del
Departamento elaborard una estadistica de todas las agresiones sufridas por la plantilla
en el ejercicio de sus funciones, con los datos desagregados por sexo, por tipo de
incidencia con baja médica o sin ella.

Igualmente al ser un protocolo de actuacién en funcién de la experiencia
de su puesta en marcha, se hace referencia a su posible modificacion en funcién de la
evaluaci6n del mismo.

7.- INTERVENCION GENERAL DE LA ORGANIZACION

-Intervencién de la persona Delegada de Prevencion:

Se personard en el centro de trabajo y recabard informacion acerca de lo sucedido
cuando se haya producido un incidente violento.

Acompanard, informara, asesorard y ayudard a la persona agredida.

Comunicard al Comité de Seguridad y Salud lo sucedido y participarden lainvestigacién
de las causas y propondra las medidas de seguridad a tomar.

Denunciard ante la Inspeccién de Trabajo las medidas de prevencion y actuacion que
incumplan la normativa vigente en materia de prevencion.

Participard en la evaluacion de riesgos psicosociales.

Participard en el disefio de las medidas de prevencion con respecto a la prevencion
del a violencia y agresiones.

-Intervencién del Comité de Seguridad y Salud:

Intervendrd en la solucién del problema de violencia estableciendo medidas correctoras
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oportunas, proponiendo a laempresa las medidas preventivas, las actuaciones para con
la persona agresora (sanci6n) y con la persona agredida (rehabilitacion).

Participard en la elaboracion y puesta en marcha del protocolo en caso de violencia y
agresiones. Velara porque se lleve a cabo y se cumpla dicho protocolo.

Participard en la evaluacion de estos riesgos.

Participard en el disefio de las medidas de prevencion de estos riesgos.

Participard en disefio de la organizacion y condiciones de trabajo de aquellas personas que
hayan sido afectadas por la violencia, mediante la adaptacion de los puestos de trabajo.
Organizaran la informacién y formacién sobre estos riesgos.

Realizard un seguimiento de los casos de violencia producidos.

-Intervencién de la Direccién del Centro/Responsable de Delegacion
Realizar dentro del Plan de Prevencion de Riesgos Laborales:

Laplanificacion preventiva de estos riesgos (incluyendo medidas de prevencion, plazos
de instauracion, presupuestos, evaluacion, formacion,...)

Implantar el protocolo de prevencion y actuacion ante la violencia y agresiones en el
lugar de trabajo.

Cuando se lleve a cabo la recogida de informacién e identificacion de riesgos de su
centro o delegacion ,informara ala plantilla de la sistematica establecida, remitiéndoles
el CUESTIONARIO 1 y promoviendo entre estos la méxima participacion posible.
Recopilados los mismos y el suyo propio, elaborard el CUESTIONARIO? y remitird
toda la informacion recopilada al Responsable de la Delegacion, para su remision a
los miembros del a Comisién de Estudio.

Implantar medidas de prevencion especificas para estos riesgos.

Dotar la plantilla de personal suficiente, adecuado y cualificado. Estilo de direccién
basado en la apertura, comunicacién y didlogo.

Garantizar la formacion e informacion de estos riesgos.

Disear de los puestos de trabajo y mejorar las practicas de trabajo.

Recabard toda la informacién entorno al incidente violento.

-Intervencién del Servicio de Personal:

Conrelacion a lacomunicacion, difusidn y puesta en comunicacion, de este
Documento; el Servicio de Personal informard a toda la plantilla (de manera telemética,
escrita,..etc.),sobre el acuerdo de aprobacién del Protocolo, y su publicacion en la
Intranet municipal para su conocimiento y consulta.

-Intervencién del Servicio de Prevencion

Valorard la incidencia y las medidas de seguridades adoptadas o existentes
respecto a la prevencion de la violencia.

-Otras medidas posibles de prevencion de la organizacién

Difusién del Protocolo de Prevencion y Actuacion ante la Violencia y
Agresiones en el trabajo.

Campaiias de concienciacion a la ciudadania explicando que en caso de
agresion al personal la direccidn del centro interpondrd la correspondiente denuncia.

Estudiar la implantacion de una Figura de “Responsable de Conciliacién
Social”en aquellos centros donde la intervencion social sea necesaria para dialogar o
mediar con determinados colectivos(personal de Educacion Social o Psicologia,...).

ANEXO: CUESTIONARIO1

ANEXO 13: PROCEDIMIENTO DE SELECCION DE PERSONAL
FUNCIONARIAL INTERINO

Se ajustard, de acuerdo con lo dispuesto en el Art. 11 al procedimiento
negociado, aprobado, y publicado en el BOP de fecha 18 y 19 de abril de 2022, 0 en
las modificaciones que con posterioridad se aprueben. Firmas.

N°99.129

CONSEJERIA DE EMPLEO, EMPRESAS
Y TRABAJADORES AUTONOMOS
CADIZ

Convenio o Acuerdo: CIRJESA (CIRCUITO DE JEREZ SA)
Expediente: 11/01/0160/2023
Fecha: 03/07/2023 ) )
Asunto: RESOLUCION DE INSCRIPCION Y PUBLICACION
Destinatario: INMACULADA ORTEGA GIL
Cédigo 11101172012018.

Visto el texto del Convenio Colectivo relativo a la empresa CIRCUITO
DE JEREZ SA (CIRJESA), con vigencia desde el 1 de enero 2023 a 31 de diciembre
2027, suscrito por larepresentacion de laempresay lade los trabajadores el 18-04-2023,
presentado a través de medios electrénicos en el Registro de Convenios y Acuerdos
Colectivos de trabajo el 22-05-2023, de conformidad con lo dispuesto en el articulo
90.2 y 3 del R.D. Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores; Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos de Trabajo; Real Decreto
4.043/1982, de 29 de diciembre, sobre traspaso de funciones y servicios del Estado a
la Comunidad Auténoma Andaluza en materia de trabajo; Decreto 32/2019, de 5 de
febrero, por el que se modifica el Decreto 342/2012, de 31 de julio, por el que se regula
la organizacion territorial provincial de la Administracion de la Junta de Andalucia,
el Decreto del Presidente 6/2019, de 11 de febrero, por el que se modifica el Decreto
del Presidente 2/2019, de 21 de enero, de la Vicepresidencia y sobre reestructuracion
de Consejerias, asi como el Decreto 100/2019, de 12 de febrero, por el que se regula
la estructura orgénica de la Consejerfa de Empleo, Formacion y Trabajo Auténomo.

RESUELVE:

Primero: Ordenar la inscripcién del citado Convenio Colectivo relativo
a la empresa CIRCUITO DE JEREZ SA (CIRJESA), en el correspondiente Registro
de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo, con funcionamiento a través de
medios electrénicos de este Centro Directivo, notificindose la misma a la Comisién
Negociadora.

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

Cédiz, a 30 de Junio de 2023. DELEGADO TERRITORIAL DE LA
DELEGACION DE EMPLEO EMPRESA Y TRABAJO AUTONOMO. DANIEL
SANCHEZ ROMAN
II CONVENIO COLECTIVO CIRCUITO DE JEREZ S.A.

TITULO 1. DISPOSICIONES GENERALES.

Articulo 1. Ambito Funcional.

El presente Convenio Colectivo regula las Relaciones de Trabajos entre la empresa
Circuito de Jerez, S.A. (en adelante CIRJESA) y sus trabajadores, en el ambito de las
actividades integradas en el objeto social de la empresa.

Articulo 2. Ambito de aplicacion.

El contenido de este Convenio Colectivo serd de aplicacion al centro de trabajo que
CIRJESAtieneenJerezdelaFrontera,asicomo cualquier otro que enel futuro pueda crear.

Articulo 3. Ambito personal.

1. El presente Convenio Colectivo afecta a todo el personal laboral de CIRJESA, sin
perjuicio de lo que expresamente se pueda disponer, en su caso, respecto a contenidos
concretos de este texto articulado.

2. No obstante, lo dispuesto en el apartado anterior, quedan excluidos del dmbito de
aplicacién de este Convenio:

a) El personal que preste sus servicios en empresas que tengan suscrito un contrato de
obra o servicio con CIRJESA, regulados por Derecho civil o mercantil, incluso en el
caso de que las actividades de dicho personal se desarrollen en los centros de trabajo
de esta empresa.

b) Los profesionales que, en razén de su ejercicio profesional libre, concierten trabajos,
estudios o colaboraciones con CIRJESA.

¢) Todo aquel personal con el que, por las razones o condiciones especificas de su
contratacion, expresamente se pacte su exclusion del Convenio.

d) El personal que sea calificado de personal directivo profesional al que se refiere el
articulo 13 del EBEP, asi como el personal titular de 6rganos directivos.

e) El Voluntariado social, el personal becario y cualquier otro personal sometido a
formulas de prestacion de servicios no sujeta al Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 4. Ambito temporal, denuncia y prorroga.

1. El presente convenio surtird efecto a partir del 1 de enero de 2023, salvo en los casos
en que expresamente se determine otra fecha de efectos y tendrd una duracién de 5
afos.(31-12-2027) Cualquiera de las partes podré proceder a la denuncia del convenio
mediante comunicacién escrita dirigida a la otra parte, tres meses antes de la expiracion
de la vigencia general prevista.

2. Denunciado el Convenio y hasta tanto se consiga acuerdo expreso sobre un nuevo
Convenio que lo sustituya, se entenderd prorrogado provisionalmente hasta la firma del
nuevo Convenio, tanto en sus clusulas normativas como obligacionales, sin perjuicio
de lo que determine el nuevo Convenio sobre su retroactividad

3. De no producirse la denuncia en el plazo fijado en el parrafo segundo, el Convenio
Colectivo se entendera tacitamente prorrogado por periodos anuales completos.

Articulo 5. Compensacién y absorcion.
1.Las condiciones pactadas en general, y las retributivas en particular, en este Convenio
tienen el cardcter de minimos, sin que ello obste a que el contenido del presente Convenio
Colectivo compense y absorba las mejoras y condiciones mds beneficiosas disfrutadas
por el personal, sea cual fuere su origen o cardcter, tanto por conceptos de idéntica
naturaleza como, en conjunto global, por conceptos heterogéneos.

2. Procederd igualmente la compensacién y absorcién de todas aquellas mejoras que
se puedan derivar de disposiciones legales o reglamentarias que entren en vigor con
posterioridad a la firma de este Convenio. A tal fin, se comparardn globalmente y en
computo anual todas las condiciones resultantes de la aplicacion del Convenio y las
que resulten de dichas disposiciones legales y reglamentarias.

3. Los trabajadores que como consecuencia de la aplicacion del régimen retributivo
establecido en el presente convenio experimenten una disminucion en el total de sus
retribuciones anuales, con inclusién de la antigiiedad, tendran derecho a un complemento
personaly transitorio por ladiferencia, que serd absorbido poraquellas mejoras retributivas
derivadas de su incorporacion a un nivel superior de los establecidos en la tabla salarial.

Articulo 6. Vinculacion a la totalidad.

1. Las condiciones pactadas en este Convenio constituyen un todo orgédnico e
indivisible y, a efectos de su aplicacion e interpretacion, deberan ser consideradas
global y conjuntamente.

2.En caso de que se declarase nula y/o sin efecto cualquiera de sus cldusulas, quedarfa
sineficacialatotalidad del Convenio, salvo que las partes de mutuo acuerdo establecieran
la vigencia de este, por no afectar dicha declaracion al equilibrio interno del convenio.

Articulo 7. Comisién Mixta Paritaria.

1. En el plazo de un mes desde la entrada en vigor del Convenio se constituird una
Comisién Paritaria integrada por el doble de los miembros del niimero de representantes
de los trabajadores. La mitad de ellos lo serdn en representacion de la empresa y la otra
mitad en representacion de los trabajadores, actuando una de las personas representantes
de la empresa como secretario. Cada una de las partes podra asistir acompafiado de
los asesores que estime necesarios. Las propuestas y decisiones de esta parte deberdn
Ser unitarias.

2. Seran cometidos de la comisién paritaria aquellas establecidas por las disposiciones
legales y en particular:

a) Interpretacion de la totalidad de los preceptos del convenio.

b) La mediacién y/o conciliacién o, en su caso, el arbitraje en cuantas cuestiones
pueda suscitarse en materia laboral dentro de la empresa, siempre y cuando, en ambos
supuestos, mediard previo acuerdo de las partes y expresa solicitud de las mismas.
c) Laelaboracién de criterios negociados de aplicacion y desarrollo de los contenidos del
presente convenio en aquellos aspectos que asi se prevea expresamente o en los que se
remita a un posterior proceso de concrecion, negociacion o articulacién entre las partes.
d) Seguimiento de los niveles de empleo y cumplimiento de lo establecido en este
convenio en dicho aspecto.

e) Conocer, con cardcter previo y preceptivo a toda actuacién administrativa o
jurisdiccional, de las discrepancias o reclamaciones que pudieran plantearse en relacion
con la interpretacion y/o aplicacion de los contenidos de este convenio.
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El interesado solicitard por escrito dirigido a la Comisién su actuacién, que deberd
pronunciarse respecto a su consulta en el plazo maximo de 15 dfas. Los acuerdos
que se adopten deberdn ser aprobados por mayorfa de los miembros de la Comision,
enviando a los interesados los acuerdos adoptados en el plazo maximo de diez dias,
una vez celebrada la reunién.
En los supuestos en que no se alcance acuerdo, o transcurrido el plazo anterior sin que
se haya emitido dictamen, las partes someterdn la cuestion a la conciliacion/mediacién
de la Comision prevista en el Sistema Extrajudicial de Resolucién de Conflictos
Colectivos Laborales de Andalucia. El sometimiento a la conciliacién/mediacion antes
mencionada tendrd cardcter previo y preceptivo respecto a cualquier tipo de medida
o conflicto colectivo
3. La Comision Paritaria se reunird con cardcter ordinario al menos dos veces al afio.
Las reuniones de cardcter extraordinario se celebrardn a instancias de al menos el
50% de los miembros de la Comision, debiendo constar en la solicitud las razones
que justifican la convocatoria y el orden del dfa. En este caso, el plazo mdximo para
celebrar la reunion serd de 15 dias desde la recepcion de la solicitud.
4. Sin perjuicio de que la Comision Paritaria regule su propio funcionamiento en lo no
previsto en este texto, se establece que las cuestiones propias de su competencia que se
promuevan ante esta Comision adoptardn la forma escrita reflejandose en un Acta, y
su contenido serd el suficiente para examinar y analizar el problema con conocimiento
de causa. A tal fin, la Comisién Paritaria podrd recabar asesoramiento especializado,
asi como cuanta informacién o documentacion estime pertinente.

Articulo 8. Principios de ordenacion y organizacién del trabajo.
1. La organizacion del trabajo, en los términos que establece la legislacidn vigente y
este Convenio, es facultad exclusiva de la Direccién de la empresa, teniendo como
objetivo alcanzar un nivel 6ptimo de productividad basado en el uso adecuado de los
recursos humanos y materiales.
2. En el ejercicio de las facultades directivas y organizativas, la empresa podra
establecer los sistemas de racionalizacién, mecanizacién y/o division del trabajo que
estime necesarios para la mejora de la productividad, debiendo respetar, en todo caso,
la dignidad del trabajador y su formacién profesional.
3. La participacion de los trabajadores, a través de sus representantes legales, en la
organizacion del trabajo se hardn en los términos y con los contenidos que disponga
la normativa legal vigente.
4. La racionalizacion, simplificacién y mejora de los procesos y métodos de trabajo.
5. La formacion y el desarrollo de instrumentos que posibiliten la profesionalizacién
de los empleados y que satisfagan sus necesidades de promocién y progreso en la
carrera profesional. )

TITULO II: DE LA RELACION INDIVIDUAL DEL TRABAJO.
CAPITULO I. INGRESOS, CONTRATACION.

Articulo 9. Provisién de vacantes y contratacién.
1. La provision de vacantes en CIRJESA se llevard a cabo mediante procesos que
respeten los principios de publicidad, igualdad, mérito y capacidad.
2. Con caracter previo a la adscripcion del personal de nuevo ingreso se proveeran
las vacantes entre empleados de CIRJESA que cumplan los requisitos establecidos.
3. Contratacion indefinida: la provision de vacantes de caracter indefinido se realizara
de acuerdo con el siguiente proceso:
- Reingreso de trabajadores en situacién de excedencia que hayan solicitado la
reincorporacion, siempre que cumplan los requisitos para poder cubrir la vacante.
- Concurso de promocion: se ofrecerdn a proceso de ascenso las plazas que correspondan
de acuerdo con el nimero 2 anterior, con los requisitos, criterios y pruebas selectivas
concretas que se determinen en cada caso.
- Concurso de turno libre: se publicardn las bases de la convocatoria incluyendo los
requisitos de formacion y experiencia,documentacion a presentar y plazo de solicitud. Se
realizardn las pruebas selectivas que se determinen para cada convocatoria, incluyendo
una entrevista personal.
4.De forma general en los procesos selectivos se podranrealizar pruebas de conocimiento,
deaptitud, pruebas practicas,entrevistas personales, pruebas de cardcter médicoy cualquier
otra que se determine para valorar las condiciones fisicas y psicoldgicas necesarias para
asegurar la capacidad profesional requerida y la adaptacion al puesto de trabajo. De los
resultados de la seleccidn se informard a la representacion de los trabajadores.
5.Contratacion temporal: se llevard acabo mediante procesos que garanticen igualmente
los principios de acceso al empleo puiblico, pudiendo acudirse a una bolsa de trabajo,
al Servicio Andaluz de Empleo y entidades colaboradoras de este servicio, agencias
de colocacion o entidades similares.
6. En caso de que las vacantes se cubran mediante nueva contratacion, la empresa
podrd hacer uso de cualquier modalidad de contratacion que permita el ordenamiento
juridico vigente, en los términos y condiciones recogidos en la normativa legal y/o
reglamentaria y conforme a las previsiones de este Convenio.
7. La empresa entregard a la representacion legal de los Trabajadores copia basica
de los contratos suscritos en los términos, condiciones y plazos previstos por la
legislacién vigente.

Articulo 10. Estabilidad en el empleo.
La contratacion temporal atenderd en cada caso a las circunstancias que legalmente
justifican dicha temporalidad, procurdndose, en la medida de lo posible, que las
necesidades permanentes del servicio sean cubiertas con contratos indefinidos.

Articulo 11. Contratacién temporal y fijos-discontinuos.
1. El contrato de duracion determinada solo podra celebrarse por circunstancias de la
produccién o por sustitucién de persona trabajadora.
Paraque se entienda que concurre causa justificada de temporalidad serd necesario que se
especifiquen con precisiénen el contrato la causa habilitante de la contratacion temporal,,
las circunstancias concretas que la justifican y su conexion con la duracion prevista.
2. A efectos de lo previsto en este articulo, se entenderd por circunstancias de la
produccion el incremento ocasional e imprevisible de la actividad y las oscilaciones,
que,aun tratdndose de la actividad normal de laempresa, generan un desajuste temporal
entre el empleo estable disponible y el que se requiere, siempre que no respondan a
los supuestos del contrato fijo-discontinuo.

Entre las oscilaciones a que se refiere el parrafo anterior se entenderan incluidas aquellas
que derivan de las vacaciones anuales.
Cuando el contrato de duracién determinada obedezca a estas circunstancias de la
produccion, su duracion no podra ser superior a seis meses. En los casos de que el contrato
se hubiera concertado por una duracién inferior ala mdxima legal o convencionalmente
establecida, podra prorrogarse, mediante acuerdo de las partes, por una tnica vez, sin
que la duracion total del contrato pueda exceder de dicha duracién maxima.
Igualmente, la empresa podrd formalizar contratos por circunstancias de la produccién
para atender situaciones ocasionales, previsibles y que tengan una duracion reducida y
delimitada en los términos previstos en este parrafo. La empresa, en el ltimo trimestre
de cada aflo deberd trasladar a la representacion legal de las personas trabajadoras una
prevision anual de uso de estos contratos.
3. Podrén celebrarse contratos de duracion determinada para la sustitucion de una
persona trabajadora con derecho a reserva de puesto de trabajo, siempre que se
especifique en el contrato el nombre de la persona sustituida y la causa de la sustitucion.
En tal supuesto, la prestacin de servicios podrd iniciarse antes de que se produzca
la ausencia de la persona sustituida, coincidiendo en el desarrollo de las funciones
el tiempo imprescindible para garantizar el desempefio adecuado del puesto y, como
mdximo, durante quince dias hdbiles.
Asimismo, el contrato de sustitucién podra concertarse para completar la jornada
reducida por otra persona trabajadora, cuando dicha reduccidn se ampare en causas
legalmente establecidas o reguladas en este convenio colectivo y se especifique en el
contrato el nombre de la persona sustituida y la causa de la sustitucion.
El contrato de sustitucion podra ser también celebrado para la cobertura temporal de
un puesto de trabajo durante el proceso de selecciéon o promocién para su cobertura
definitiva mediante contrato fijo, sin que su duracién pueda ser en este caso superior
a tres meses, ni pueda celebrarse un nuevo contrato con el mismo objeto una vez
superada dicha duracion maxima.
4. El contrato por tiempo indefinido fijo-discontinuo se concertard para la realizacién
de trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de
temporada, o para el desarrollo de aquellos que no tengan dicha naturaleza pero que,
siendo de prestacion intermitente, tengan periodos de ejecucion ciertos, determinados
o indeterminados.
TITULO II. CLASIFICACION PROFESIONAL, MOVILIDAD Y ASCENSOS.

Articulo 12. Adscripcion del Personal.
Enelcasoenque CIRJESAcedalaexplotaciéndel Circuitode Jerez, los trabajadores acogidos
al presente convenio causaran alta en la nueva titular que se subrogard a todos los efectos
en la situacion empresarial de CIRJESA y respetara todos los derechos y obligaciones de
cada uno de los trabajadores acogidos al presente convenio, incluida la antigiiedad a efectos
indemnizatorios, siempre que se den algunos de los siguientes supuestos:
a) Que se trate de trabajadores en activo que presten sus servicios en dicho centro
de trabajo con una antigiiedad minima de los cuatro tltimos meses contratados en la
modalidad contractual indefinidos y/o fijos discontinuos.
b) Trabajadores que en el momento del cambio de titularidad se encuentren en situacion
de baja médica, accidentados o en excedencia con reserva de puesto de trabajo, siempre
y cuando hayan prestados sus servicios en el centro de trabajo con anterioridad a la
suspension de su contrato de trabajo y que retina la antigiiedad minima establecida
en el apartado a).
En todos los casos de finalizacion, suspension, pérdida, rescision, cesion o rescata de
una concesion, asi como respecto de cualquier otra figura o modalidad que suponga la
subrogacién entre entidades, personas fisicas o juridicas- que lleven a cabo la actividad
correspondiente a la que hoy desarrolla CIRJESA, los trabajadores pasaran a estar
adscritos a la nueva titular que vaya a realizar el servicio o a la titular, CIRJESA, si
resuelve ejercer la actividad directamente.
Paralos trabajadores no acogidos al presente convenio le serd de aplicacidn loestablecido
en el articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 13. Periodo de prueba.
1. El periodo de prueba serd de tres meses para técnicos y titulados, y de un mes para
el resto de personal.
2. Seré nulo el pacto que establezca un periodo de prueba cuando el trabajador haya
ya desempefiado las mismas funciones con anterioridad en la empresa, bajo cualquier
modalidad de contratacion.
3. Las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopcion, guarda con fines
de adopcion, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia y
violencia de género, que afecten a la persona trabajadora durante el periodo de prueba,
interrumpen el computo del mismo.
4. Durante el periodo de prueba, tendrd los derechos y obligaciones correspondientes al
puesto de trabajo que desempefie como si fuera de plantilla. La resolucion a instancia
empresarial serd nula en el caso de las trabajadoras por razén de embarazo, desde
la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del periodo de suspension a que
se refiere el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores, o maternidad, salvo que
concurran motivos no relacionados con el embarazo o maternidad.

Articulo 14. Clasificacién profesional.
1. El personal laboral de CIRJESA se clasifica en los Grupos/Subgrupos siguientes:
- Grupo A, dividido en dos Subgrupos, Al y A2. Para el acceso a este Grupo se exigird
estar en posesion de titulo universitario de Grado y en aquellos supuestos en que la ley
exija otro titulo universitario serd éste el que se tenga en cuenta.
- Grupo C, dividido en dos Subgrupos, C1 y C2, segtn la titulacion exigida para el
ingreso. Subgrupo C1: Para el acceso a este Subgrupo se exigird estar en posesion del
titulo de Bachiller o Técnico. Subgrupo C2: para el acceso a este Subgrupo se exigird
estar en posesion del titulo de graduado en educacion secundaria obligatoria.
-Grupo E: Grupos profesionales sin Titulacién Especifica (PSE): Para el acceso a este
Grupo no se requerird estar en posesién de ninguna de las titulaciones previstas en el
sistema educativo, aunque pueda exigirse algtn otro nivel minimo de conocimientos.
2.En tanto no se generalice la implantacién de los nuevos titulos universitarios a que
se refiere el apartado anterior y el articulo 76 del EBEP, seguiran siendo validos los
titulos universitarios oficiales vigentes a la entrada en vigor del citado texto legal.
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Articulo 15: Movilidad funcional.
1. La empresa podra encomendar funciones distintas al puesto profesional al que
se pertenece siempre que existan razones técnicas, organizativas o productivas,
reincorporandose al anterior puesto de trabajo al finalizar el motivo que dio origen
al cambio.
2. La movilidad funcional para realizar funciones en un puesto profesional distinto al
que se pertenece se efectuard en su caso sin menoscabo de la dignidad del trabajador
y sin perjuicio de su formacion, teniendo derecho a la retribucion correspondiente a
las funciones que efectivamente realice, salvo en los casos en que realice funciones
inferiores, en los que mantendrd la retribucion de origen.
3. Sicomo consecuencia de la movilidad funcional se realizasen funciones superiores a
las del puesto profesional porun periodo superior a seis meses en un afio u ocho meses en
dos afios, el trabajador podrd reclamar la realizacion del correspondiente procedimiento
de promocion para la cobertura del puesto correspondiente a las funciones realizadas
conforme a lo previsto en materia de promocion y ascensos, sin perjuicio del derecho
a percibir la diferencia salarial correspondiente.
4. En todo caso, el desempeiio de funciones superiores a las del puesto profesional
no consolidara el salario ni el grupo superior. El tnico procedimiento para ello es la
superacion del proceso correspondiente, a través del concurso de promocién o ascenso
convocado al efecto. No obstante, el desempefio de funciones superiores se tendrd en
cuenta como mérito alegable en el concurso.
5.Laempresainformard alarepresentacion de los trabajadores de los casos de movilidad
funcional que se realicen.

Articulo 16. Comision de Servicios- Asignacion de funciones
1. En casos excepcionales y con reserva del puesto de trabajo, los empleados podrén
desempenar puestos o realizar funciones distintas a la especificas al puesto de trabajo
al que se hallen adscritos con cardcter temporal.
2.Lacomision de servicios o asignacion de funciones podrd acordarse en los siguientes
Casos:
a) Para el desempefio temporal de un puesto de trabajo vacante
b) Para la realizacion de tareas especiales que no estén asignadas especificamente a
los puestos incluidos en la RPT de CIRJESA
c) Para la realizacion de tareas que, por causa de su mayor volumen temporal o por
otras razones coyunturales, no puedan ser atendidas con suficiencia por los empleados
que desempefien con cardcter permanente los puestos de trabajo a los que se asignan
dichas tareas.
3.Ladireccién podrd realizar estos nombramientos en comision de servicios o asignacion
de funciones, en los supuestos anteriormente sefialados por un periodo méaximo de 1
aflo que podrd prorrogarse hasta 1 afio mds. Dichos nombramientos se comunicardn a
los representantes de los trabajadores.
4. Los empleados en comisién de servicios o asignacion de funciones habrdn de reunir
los requisitos para el puesto a desempefiar.
5. El puesto de trabajo cubierto temporalmente, de conformidad con lo dispuesto en el
presente articulo, serd incluido, en su caso, en la siguiente convocatoria de provisién
por el sistema que corresponda.
6. La comision de servicio o asignacién de funciones sera siempre desempenada
voluntariamente. No obstante, podrdn acordarse también comisiones de servicios o
asignacion de funciones de cardcter forzoso cuando, celebrado el concurso parala provision
de una vacante, ésta se declare desierta y su provision sea urgente para el servicio.

Articulo 17. Adaptaciones de puesto y movilidad por motivos de salud.
1. A solicitud del empleado de CIRJESA afectado, CIRJESA facilitard la adaptacién
del puesto de trabajo al personal que por motivos de salud no pueda desempefiar
adecuadamente los cometidos de su puesto de trabajo, aunque no alcance los grados
de invalidez definidos en la normativa vigente.
La adaptacién tenderd a facilitar el desempefio, adecuando las condiciones de trabajo a
los concretos problemas de salud dictaminados por el Servicio de Prevencion.
Con el objeto de garantizar la proteccién efectiva de la madre y el feto durante el
embarazo frente a las condiciones nocivas para su salud, se facilitard la adaptacion de
las condiciones, del tiempo o del turno de trabajo o, en su caso, el cambio temporal
de las funciones en caso de no resultar posibles tales adaptaciones, previo informe o
recomendacién del Servicio de Prevencion.
2.En los supuestos de inviabilidad de la adaptacion a que se refiere el apartado anterior,
previa solicitud del empleado afectado, se podra adscribir al empleado a otro puesto
de trabajo por motivos de salud.
La adscripcion se producird a un puesto adecuando a las circunstancias concretas de
salud del empleado y estard condicionado a que exista puesto vacante, y equivalente
al puesto de origen. De no existir plaza vacante y dotada de igual grupo, nivel y
retribuciones, se comunicard al solicitante por si estuviera interesado en la adscripcién
a un puesto inferior sin merma de retribuciones.
3. La solicitud deberd acompaiiarse de los informes médicos justificativos que el
empleado estime oportunos. Los informes médicos deberdn manifestar la incidencia
negativa del puesto desempefiado en el estado de salud y serd perceptivo el informe
del Servicio de Prevencion.
El érgano competente dictard resolucién concediendo o denegando la adscripcion, en
cuyo caso serd motivada.
En los supuestos de cambio de puesto de trabajo, la empresa facilitard la formacién
necesaria para la adaptacion del empleado de CIRJESA al nuevo puesto, en caso de
resultar necesario.

Articulo 18. Promocién profesional.
1. El personal de Cirjesa tendrd derecho a la promocién profesional.
2. La carrera profesional es el conjunto ordenado de oportunidades de ascenso y
expectativas de progreso profesional conforme a los principios de igualdad, mérito y
capacidad. A tal objeto, CIRJESA promoverd la actualizacién y perfeccionamiento de
la cualificacion profesional de su laboral.
3. Las modalidades de promocion profesional son:
a) Carrera vertical, que consiste en el ascenso en la estructura de puestos, desde un
cuerpo o escala de un Subgrupo, o Grupo de clasificacién profesional en el supuesto

de que éste no tenga Subgrupo a otro superior, por los procedimientos de provision
establecidos en los articulos 9 y 15 de este convenio.
b) Carrera horizontal, que consiste en la progresion de grado, categorfa, escalas,
subescalas, clases o categorias del mismo Subgrupo, o Grupo profesional en el caso
de que este no tenga subgrupo, sin necesidad de cambiar de puesto de trabajo.
Se ofrecerdn a procesos de acenso las plazas que correspondan entre el personal de
CIRJESA que cumplan los requisitos establecidos.
TITULO III. CONDICIONES DE TRABAJO.
SECCION I*. JORNADA.

Articulo 19. Jornada.
1. La jornada de los trabajadores afectados por el presente convenio serd de 37,5 horas
semanales efectivas prestadas de lunes adomingo. Se establece la distribucion irregular
de la jornada y manteniendo el formato de jornada continuada.
2. En la primera quincena del mes de enero se elaborard el calendario laboral, que
contendrd los datos de la jornada anual y festivos. Se expondrd en un lugar ptblico y
se dard a conocer previamente a los representantes de los trabajadores.
3. Con cardcter general se tendrd derecho a un descanso semanal de dos dias
ininterrumpidos, que podrd ser acumulado en periodos de hasta catorce dias de trabajo
continuado. Se garantizardn dos descansos al mes, coincidiendo con sdébado y domingo,
excepto cuando se celebren eventos deportivos o circunstancias extraordinarias que
asf lo requieran.
4. Cuando la jornada se realice en dia festivo (estatal, autonémico y local) por
necesidades del servicio, se compensard con un tiempo de descanso equivalente al
trabajado, multiplicando las horas trabajadas por 2, y multiplicando por 2,5 horas
cuando concurran las circunstancias de nocturnidad y festivo, que preferentemente se
acumularan a los descansos semanales y/o periodos de vacaciones.
5. La empresa podrd establecer turnos rotatorios de mafiana, tarde y/o noche, cuando
asf lo requieran las caracteristicas del trabajo a realizar. En caso de establecimiento de
turnos, se realizardn de forma rotativa por los componentes del grupo laboral afectado
previa comunicacion y negociacién con los representantes de los trabajadores sobre la
persona o personas que cubrirdn dichos turnos.
6. Si la jornada diaria de trabajo excede de seis horas se dispondra de un periodo de
treinta minutos de descanso, considerdndose como tiempo de trabajo efectivo. El
tiempo no disfrutado de estos descansos sera computado como parte de la jornada.
7. El tiempo de trabajo se computard de modo que tanto al comienzo como al final de
la jornada diaria el trabajador se encuentre en su puesto de trabajo.
8. La consideracion de carreras y eventos, que cada ailo se incluirdn en el calendario
laboral, se compensara con un tiempo de trabajo adicional multiplicando por 2 las horas
trabajadas y por 2,5 cuando concurran las circunstancias de nocturnidad y festividad.

Articulo 20. Horario
1. El horario y jornada en cada caso se determinardn por la direccién de la empresa
respetando el articulo 19 segtin las necesidades del servicio y el calendario de eventos
del circuito.
2. El horario concreto se comunicara con una antelacion minima de siete dfas, excepto
en los casos de especial urgencia. Por circunstancias organizativas y realizacion de
eventos de cardcter oficial recogidos en el calendario deportivo, se podran alterar los
horarios generales o inicialmente fijados, asi como realizar una jornada mdxima de
doce horas diarias, que no excederd de cuatro dias consecutivos, respetando en todo
caso el descanso entre semanas.
3. En los periodos en que por la Direccion de la empresa no se establezca un horario
especial, regird el siguiente horario:
a) Horario general del trabajo: de 8:00 a 15:00 hora de lunes a viernes. Lahorade entrada
serd flexible entre las 7:30 y las 10:00 y la de salida entre las 14:00 y las 17:00 horas.
La jornada anual no trabajada por la flexibilidad horaria se podra recuperar diariamente
hastalas 18:30 horas de lunes a viernes, o mediante la prestacién de servicios en eventos
o circunstancias organizativas especiales.
b) Se establece un descanso ininterrumpido de 30 minutos en la jornada diaria y
continuada de trabajo, computable como tiempo de trabajo efectivo y sin que esta
pausa perjudique el normal funcionamiento de los servicios.
4. Se establecerdn los siguientes horarios en periodos especiales que modificaran la
jornada establecida en el articulo 19.
- Los dias de Semana Santa, de lunes a miércoles Santo, de 9:00 a 14:00.
- Los dias de Feria de Jerez, de 9:00 a 13:00.
-Los meses de verano.Regirdndesdeel 15 de junioal 15 de septiembre ambos inclusive,
siendo su horario de 8:00 a 13:00 o de 9:00 a 14:00.
- Navidad, de lunes a viernes de 9:00 a 14:00 horas desde el 20 de diciembre al 5 de
enero, ambos inclusive.
5. Horarios del personal en pista y mantenimiento.
a) Lajornadadel personal de pistadel Departamento Deportivo,serd de lunes adomingo,
dependiendo de las necesidades organizativas segtin el calendario de eventos. El horario
general de trabajo estard comprendido entre las 9:00 y 18:00 horas, pudiendo variar
en funcion de la actividad en Pista.
b) Lajornadadel personal del departamento de mantenimiento serd de lunes adomingo,
dependiendo de las necesidades organizativas segtin calendario de eventos. El horario
general de trabajo estard comprendido por dos turnos. El primero de 08:00 a 15:00
horas y el segundo de 14:00 a 21:00 horas.
Prolongacién de jornada: las horas de exceso que se hayan realizado por razones
organizativas se irdn compensando periddicamente a lo largo del afio en tiempo
equivalente de descanso, siempre que las necesidades lo permitan, de modo que al
finalizar el aflo se haya completado la jornada anual. No obstante, las horas que excedan
del computo anual y correspondan al dltimo trimestre del afio podrdn compensarse en
el primer trimestre del afio siguiente.
6. CIRJESA adoptard las medidas de control pertinentes para el cumplimiento horario,
utilizando para ello los medios técnicos adecuados.

Articulo 21. Horas extraordinarias.
En casos de urgencia e inaplazable necesidad y para el buen funcionamiento de la
actividad, podrén realizarse por el personal de Cirjesa, servicios extraordinarios fuera
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de la jornada establecida. En ningtin caso tendrd el cardcter de fija en su cuantia ni
periddica en su devengo.
Dichos servicios extraordinarios serdn voluntarios, excepto en los supuestos de fuerza
mayor, caso fortuito o estricta necesidad motivada, en cuyo caso tendrdn cardcter de
obligatorio
El nimero de horas de trabajo fuera de la jornada ordinaria no podré ser superior a
ochenta al afio.

Articulo 22. Festivos.
1. En el calendario laboral anual se establecerdn los dias festivos oficiales de cardcter
estatal, autonomico y local, asi como los siguientes dias festivos adicionales:
- Viernes Feria del Caballo
- El1 24 y el 31 de diciembre. Este festivo se disfrutard de acuerdo entre la empresa
y los trabajadores, teniendo en cuenta las necesidades organizativas de la empresa,
debiendo garantizar en todo caso la cobertura de servicios minimos. Cuando los
festivos coincidan con sdbados o domingos, laempresa reconocerd dos dias de descanso
adicional por cada uno.

Articulo 23: Vacaciones.
1. El personal de CIRJESA tendrd derecho a disfrutar durante cada afio natural de
unas vacaciones retribuidas de veintidés dfas habiles, o de los dias que correspondan
proporcionalmente si el tiempo de servicio durante el afio fuera menor, que podrd
disfrutarse de manera independiente. No se considerardn dias habiles los sdbados, sin
perjuicio de las adaptaciones que se establezcan para los distintos calendarios laborales.
Lo anterior se establece sin perjuicio de los dfas adicionales que correspondan
por antigiiedad, donde se establece hasta un mdximo de cuatro dfas adicionales de
vacaciones en funcion de los afios de servicios prestados por el personal de Cirjesa
segtn la siguiente tabla.
- De 10 a 15 afios, 1 dia habil adicional de vacaciones.
- De 16 a 20 afios, 2 dias hébiles adicionales de vacaciones.
- De 21 a 25 afios, 3 dias habiles adicionales de vacaciones.
- De 26 0 més afios, 4 dias habiles adicionales de vacaciones.
2. Por necesidades organizativas y productivas se puede establecer el disfrute de las
vacaciones anuales de forma simultdnea para toda la plantilla. En todo caso se establece
como periodo de disfrute general obligatorio de 15 dias de vacaciones el comprendido
entre el 15 de junio y el 31 de agosto de cada aiio salvo que la celebracién de algtin
evento obligue a la restriccion de dicho plazo.
3. El calendario de vacaciones se confeccionard, en funcion a las prioridades del
personal y teniendo en cuenta las necesidades del servicio, en el primer cuatrimestre
del afio de forma que el trabajador conozca las fechas de disfrute con una antelacion
minima de dos meses a la fecha de inicio del disfrute.
Para ello, los trabajadores solicitardn previamente, con la suficiente antelacion, los
periodos que deseen disfrutar, indicando por orden de prioridad sus preferencias.
Seintentard conceder las vacaciones de acuerdo con lo solicitado por cada trabajador. No
obstante, quedan siempre condicionadas a las necesidades organizativas y productivas
de la empresa. En caso de que concurran para un periodo mds peticiones de las que se
puede atender, se concederdn de acuerdo con las siguientes prioridades:
- En primer lugar, se concederdn las vacaciones de trabajadores con hijos en edad
escolar, en tanto coincidan con las vacaciones de éstos, siguiéndose para afios sucesivos
un sistema de rotacion.
- En segundo lugar, tendrd prioridad el trabajador de mds antigiiedad en la empresa,
siguiéndose igualmente para afios sucesivos un sistema de rotacién.
Unavezconocidoel calendario de vacaciones anuales, los trabajadores podran solicitarla
permutadel periodo de disfrute,lo que se podra denegar por circunstancias organizativas.
El cémputo del inicio de las vacaciones no se puede realizar en festivo o descanso.
4 .No se podran acumular las vacaciones anuales de diversos afios, salvo lo dispuesto
en los dos apartados siguientes, en los que podrd valorarse. No obstante, hasta un
maéximo de 7 dias se podran disfrutar durante el primer trimestre del afio siguiente.
5. En caso de que un trabajador tuviera que suspender, modificar o anular sus
vacaciones por peticion de la empresa basada en causas organizativas y ello le suponga
la imposibilidad de disfrutar de sus vacaciones en el ejercicio que corresponde podra
acumular el periodo suspendido por la empresa hasta el dfa 31 de marzo del siguiente
afo.Encasode que la suspensién, modificacion o anulacion hayan causado al trabajador
un perjuicio econdémico, que debe acreditar, sera indemnizado por la empresa en la
cuantia acreditada, previa valoracion de la situacion.
6.Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario coincida con una incapacidad
temporal derivada del embarazo, parto, lactancia natural o con el periodo de suspension
del contrato previsto en el articulo 48.4 y 48.bis del Estatuto de los Trabajadores, se
interrumpird y/o pospondrd el disfrute de las mismas a las fechas inmediatamente
posteriores a la finalizacion de dichas situaciones, aun cuando ello conlleve su disfrute
fuera del afio natural al que correspondan.
Elperiodode disfrute de vacaciones podrd acumularse al permiso de maternidad, de lactancia
y de paternidad, aun habiendo expirado ya el afio natural a que tal periodo corresponda
7 Enel supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal
por contingencias distintas a las sefialadas en el pdrrafo anterior que imposibilite
disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a que correspondan, podrd
hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que no hayan transcurrido més de
dieciocho meses a partir del final del afio en que se hayan originado.
SECCION 2°. LICENCIAS, PERMISOS, SUSPENSION DE CONTRATO Y

EXCEDENCIAS.

Articulo 24. Licencias.
1. El trabajador, previo aviso y justificacién, podrd ausentarse del trabajo con derecho
a remuneracion por alguno de los motivos y por el siguiente tiempo:
a) Por fallecimiento, accidente o enfermedad grave, hospitalizacién o intervencion
quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad: tres dfas habiles. Cuando por tal motivoel
trabajador necesite realizar un desplazamiento al efecto, el plazo serd de cinco dias habiles.
En caso de que el hecho causante acaezca después de haberse iniciado la jornada laboral
el permiso empezard a computar el primer dia hdbil siguiente.

No obstante, siempre y cuando lo permitan las necesidades del servicio, este permiso
podra, alternativamente, o bien disfrutarse de forma no inmediata consecutiva al hecho
causante o bien fraccionarse por una sola vez para su disfrute en dos tramos. En ambos
casos, serd condicion indispensable para el acceso a este mecanismo excepcional de
disfrute del permiso retribuido justificar adecuadamente la conveniencia de hacer uso
de cualquiera de estas dos opciones para la mejor conciliacién de la vida laboral y
familiar del empleado. El periodo de tiempo médximo siguiente al hecho causante, en
el que se podra disfrutar del permiso cuando se opte por su disfrute fraccionado o no
inmediato consecutivo al hecho causante, serd de dos meses siguiente al hecho causante.
b) Matrimonio o unién de hecho registrada del trabajador: quince dias naturales.

¢) Matrimonio o unién de hecho, registrada, de padres, hijos 0 hermanos: 2 dias
naturales, siempre que coincida con la celebracion del acto.

d) Traslado del domicilio habitual: un dfa. Salvo que se trate de traslado fuera del
término municipal en que serdn 2 dias naturales

e) Porel tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de cardcter
publico y personal. En el supuesto de que, por este motivo, el trabajador perciba una
indemnizacion, se descontard el importe de la misma del salario a que tuviera derecho
en la empresa.

f) Por el tiempo indispensable para la realizacidn de exdmenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

2) Los trabajadores, por lactancia de un hijo/a menor de doce meses, tendrdn derecho
auna hora de ausencia del trabajo, que podréan dividir en dos fracciones. El trabajador,
por su voluntad, podrd sustituir este derecho por una reduccién de su jornada en una
hora, al inicio o al final de la misma, con la misma finalidad, o, antes de la conclusién
de la baja de maternidad, por un permiso que acumule en jornadas completas el tiempo
correspondiente, que en todo caso no superard las 4 semanas de duracién. Una vez que
haya optado por uno u otro permiso deberd mantenerse el mismo hasta su finalizacion.
La duracion del permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de parto
miultiple. Dicha proporcionalidad ha de entenderse en el sentido que, en dichos casos,
cada uno de los hijos/as generara de forma independiente el derecho al disfrute de este
permiso, acumuldndose su duracién. Este permiso podrd ser disfrutado indistintamente
por la madre o el padre en ca so de que ambos trabajen, siempre que se demuestre que
no es utilizado por ambos a un mismo tiempo.

Lareduccion de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual
de la persona trabajador sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor,
adoptante, guardador o acogedor. No obstante, si dos personas trabajadoras de la
empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, la direccion empresarial
podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la
empresa, que deberd comunicar por escrito.

Cuando ambos progenitores,adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho
con la misma duracion y régimen, el periodo de disfrute podrd extenderse hasta que
el lactante cumpla doce meses, con reduccion proporcional del salario a partir del
cumplimiento de los nueve meses.

h) Los trabajadores que tengan hijos con discapacidad psiquica, fisica o sensorial
tendran dos horas de flexibilidad horaria diaria, a fin de conciliar los horarios de los
centros de educacion especial y otros centros donde el hijo o hija discapacitado reciba
atencion, con los horarios de los propios puestos de trabajo.

i) Exdmenes finales oficiales: durante el tiempo necesario para su celebracion.

Jj) Consulta médica: Se podrd acudir a consultas médicas del propio trabajador/a o
para acompafiar a ascendientes o descendientes por linea directa que convivan con
ellos cuando no sea posible su realizacion fuera de la jornada laboral y por el tiempo
estrictamente necesario.

k) Seis dias por asuntos particulares de cada afio natural, o parte proporcional en
contratos inferiores aun afio. El empleado podré distribuir dichos dias a su conveniencia,
pudiendo acumularse a las vacaciones anuales.

Ademds, podrén disfrutarse de hasta un méximo de 37 horas anuales por motivos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, previa justificacion.

1) Porrazones de guarda legal, cuando el empleado tenga el cuidado directo de un menor
de doce aiios, de persona mayor que requiera especial dedicacion o de una persona con
discapacidad, tendrd derecho a la reduccién de su jornada de trabajo con la disminucién
de sus retribuciones que corresponda. Cuando el empleado tenga el cuidado directo de
algtin menor de doce afios, tendrd una reduccion horaria de 1/3 o del 50% de la jornada
laboral con la percepcién de retribuciones de un 80% o un 60% respectivamente.

No obstante, la persona trabajadora podra solicitar otra adaptacion de la duracion y
distribu-cion de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la
forma de presta-cion, incluida la prestacion de su trabajo a distancia, para hacer efectivo
su derecho a la conci-liacion de la vida familiar y laboral. Si dicha adaptacién resulta
serrazonable y proporcionada en relacién con las necesidades de la persona trabajadora
y con las necesidades organizativas o productivas de la empresa. La empresa, ante la
solicitud de adaptacion de jornada, abrird un proceso de negociacion con la persona
trabajadora durante un periodo mdximo de treinta dfas. Finalizado el mismo, la
empresa, por escrito, comunicara la aceptacion de la peticion, planteard una propuesta
alternativa que posibilite las necesidades de conciliacidn de la persona trabajadora o
bien manifestard la negativa a su ejercicio. En este tltimo caso, se indicaran las razones
objetivas en las que se sustenta la decision.

La persona trabajadora tendrd derecho a solicitar el regreso a su jornada o modalidad
con-tractual anterior una vez concluido el periodo acordado o cuando el cambio de las
circuns-tancias asf lo justifique, aun cuando no hubiese transcurrido el periodo previsto.
Tendré el mismo derecho el empleado que precise encargarse del cuidado directo de un
familiar hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo.

En caso de convivencia con familiares de primer grado con certificado de dependencia
grado III, se tendrd derecho a una reduccién horaria de 1/3 o del 50% de la jornada
laboral con la percepcion de retribuciones de un 80% o un 60% respectivamente.

m) Por ser preciso atender el cuidado de un familiar de primer grado, el empleado tendra
derecho a solicitar una reduccion de hasta el 50% de la jornada con caracter retribuido,
por razones de enfermedad muy grave y por el plazo de un mes.
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n) Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal, en los términos
que se determine.
0) Las faltas de asistencia de las trabajadoras victimas de violencia de género, total
o parcial, tendrdn la consideracion de justificadas por el tiempo y en las condiciones
en que asi lo determine los servicios sociales de atencién o de salud, segin proceda.
p) CIRJESA concedera cuatro semanas adicionales de permiso retribuido, a disfrutar
inmediatamente después del periodo de suspensién por nacimiento o adopcién. Este
permiso se ampliard en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad del hijo y, por
cada hijo a partir del segundo en los supuestos de parto o adopcién miltiple.
En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa,
el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de
suspension podra computarse, a instancia de la madre bioldgica o del otro progenitor,
apartir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho computo las seis semanas
posteriores al parto, de suspension obligatoria del contrato de la madre bioldgica. En
los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el neonato
precise, por alguna condicién clinica, hospitalizacion a continuacién del parto, por un
periodo superior a siete dias, el periodo de suspension se ampliard en tantos dias como
el nacido se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales, y
en los términos en que reglamentariamente se desarrolle.
s) Lactancia: En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion
0 acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), las personas trabajadoras tendran
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podréan dividir en dos fracciones, para
el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses.
Laduracion del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento,
adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento mdltiples. Quien ejerza este
derecho, por su voluntad, podra sustituirlo porunareduccion de su jornada en media hora
con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos
en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con la empresa respetando,
en su caso, lo establecido en aquella.
t) Licencia sin sueldo con reserva de puesto:
El personal de CIRJESA que haya cumplido al menos un afio de servicios efectivos
en la empresa podrd solicitar la licencia por interés particular sin sueldo con reserva
del puesto de trabajo y computo a efectos de antigiiedad.
La licencia por interés particular se concedera siempre que la ausencia del empleado
no cause grave detrimento en la actividad. El 6rgano competente para su concesion o
denegacion informara motivadamente sobre las razones de esta tiltima al empleado, quien
podrd emitir alegaciones en tramite de audiencia en el plazo de cinco dfas naturales.
Ala vista de las mismas se emitird la Resolucion definitiva.
Estalicencia deberd solicitarse con una antelacion minimade 30 dias naturales alafecha
previstade inicio, salvorazones de urgencia debidamente justificadas y con una duracién
acumulada mdxima que no podrd exceder en ningtin caso de 3 meses cada dos aflos.
u) Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia de
gé-nero o de victimas del terrorismo tendrén derecho, para hacer efectiva su proteccion
o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacién del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas
de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. También tendran
derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este
fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacion
de servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.
Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos
se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los
representan-tes legales de las personas trabajadoras, o conforme al acuerdo entre la
empresa y las perso-nas trabajadoras afectadas. En su defecto, la concrecion de estos
derechos corresponderd a estas, siendo de aplicacién las reglas establecidas en el
apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucion de discrepancias.
2. La solicitud y disfrute de los permisos seguird las siguientes reglas:
a) Los permisos deberdn solicitarse con al menos dos dias de antelacion, salvo
circunstancias imprevisibles o fuerza mayor.
b) Deberan ser justificados adecuadamente.
¢) De coincidir més de un permiso en el mismo periodo, no podran adicionarse, pudiendo
optar por el de mayor duracion.
d) El permiso empezard a computar el dia en que se produzca el hecho causante, sea
laborable o no.
e) La duracion de cada permiso estd referida a dfas habiles.

Articulo 25. Suspension del contrato.
Los trabajadores tendran derecho a la suspension del contrato de trabajo por las
siguientes causas:
1. El contrato de trabajo se podré suspender por las siguientes causas:
a) Mutuo acuerdo entra las partes
b) Las consignadas vdlidamente en el contrato
c) Incapacidad temporal de los trabajadores
d) Por nacimiento y adopcién: El nacimiento, comprende el parto y el cuidado de
menor de doce meses. En los supuestos de adopcion, la guarda con fines de adopcion
y de acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d). Ambas situaciones suspenderdn
el contrato de trabajo de los progenitores durante 16 semanas, de las cuales seran
obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto
o a la resolucion judicial por la que se constituye la adopcion o bien de la decision
administrativa de guarda con fines de adopcién o de acogimiento. La suspension habra
de disfrutarse a jornada completa, para asegurar la proteccion de la salud de la madre.
Lasdiez semanasrestantes se podran disfrutar en periodos semanales,de formaacumulada
o interrumpida, dentro de los doce meses siguientes al parto o a la resolucion judicial
por la que se constituya la adopcién o bien a la decision administrativa de guarda con
fines de adopcién o de acogimiento. En ningtin caso un mismo menor dard derecho a
varios periodos de suspensién en la misma persona trabajadora.
El nacimiento suspenderd el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre
bioldgica durante 16 semanas, de las cuales serdn obligatorias las seis semanas

ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habrdn de disfrutarse a
jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en el
articulo 68 del Cédigo Civil.

Enlos casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato
deba permanecer hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de suspension podra
computarse, a instancia de la madre bioldgica o del otro progenitor, a partir de la fecha
del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho computo las seis semanas posteriores al
parto, de suspension obligatoria del contrato de la madre bioldgica.

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el neonato
precise, por alguna condicion clinica, hospitalizacion a continuacion del parto, por un
periodo superior a siete dias, el periodo de suspension se ampliard en tantos dias como
el nacido se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales.
En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensién no se verd
reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se
solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de menor,
una vez transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto,
podra distribuirse a voluntad de aquellos, en periodos semanales a disfrutar de forma
acumulada o interrumpiday ejercitarse desde la finalizacién de la suspensién obligatoria
posterior al parto hasta que el hijo o 1a hija cumpla doce meses. No obstante, la madre
biolégica podrd anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha previsible
del parto. El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de laacumulacién de dichos
periodos, deberd comunicarse a la empresa con una antelacion minima de quince dfas.
Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su
ejercicio al otro progenitor.

La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis semanas
inmediatamente posteriores al parto, podrd disfrutarse en régimen de jornadacompletao
de jornada parcial, previo acuerdo entre laempresa y la persona trabajadora, y conforme
se determine reglamentariamente.

La persona trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una antelacion minima de
quince dias, el ejercicio de este derecho. Cuando los dos progenitores trabajen para la
empresa, la direccion empresarial podra limitar su ejercicio simultdneo por razones
fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

A efectos de lo dispuesto en este apartado, el término de madre bioldgica incluye
también a las personas trans gestantes.

d) Riesgo durante el embarazo o parto reciente, durante el periodo necesario para
la proteccién de su seguridad o de su salud y mientras persista la imposibilidad de
reincorporarse a su puesto anterior o a otro puesto compatible con su estado.

e) Ejercicio de cargo publico representativo.

2) Privacion de libertad del trabajador, mientras no exista sentencia condenatoria.

h) Suspension de empleo y sueldo, por razones disciplinarias.

i) Fuerza mayor temporal.

j) Ejercicio del derecho de huelga

k) Decision de la trabajadora que se ve obligada a abandonar su puesto de trabajo
como consecuenciade ser victima de violencia de género. Las personas trabajadoras
que tengan la consideracion de victima de violencia de género, de violencias
sexuales o de terrorismo tendrdn derecho, para hacer efectiva su proteccion o su
derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional del salario o a 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 se utilicen en la empresa.
También tendran derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a
dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que
esta modalidad de prestacion de servicios sea compatible con el puesto y funciones
desarrolladas por la persona.

1)Permiso por cuidado de hijo mejor afectado por cancer u otra enfermedad grave: El
trabajador tendrd derecho, siempre que ambos progenitores, adoptantes o acogedores
de cardcter pre adoptivo o permanente trabajes, a una reduccion de la jornada de trabajo
de al menos la mitad de la duracién de aquella, percibiendo las retribuciones integras
con cargo alos presupuestos del érgano o entidad donde venga prestando sus servicios,
para el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, del hijo menor de
edad afectado por cancer (tumores malignos, melanomas o carcinomas) o por cualquier
otraenfermedad 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 érgano administrativo sanitario de la Comunidad
Auténoma o, en su caso, de la entidad sanitaria concertada correspondiente y, como
mdximo hasta que el menor cumpla los 18 afios.

Cuando concurran en ambos progenitores, adoptantes o acogedores de caracter
preadoptivo o permanente, por el mismo sujeto y hecho causante, las circunstancias
necesarias para tener derecho a este permiso, o en su caso, puedan tener la condicion
de beneficiarios de la prestacién establecida para este fin en el Régimen de la Seguridad
Social que les sea de aplicacion, el trabajador tendra derecho a la percepcion de
las retribuciones integras durante el tiempo que dure la reduccién de su jornada de
trabajo, siempre que el otro progenitor, adoptante o acogedor de caracter preadoptivo
o permanente, sin perjuicio del derecho a la reduccién de jornada que le corresponda,
no cobre sus retribuciones integras en virtud de este permiso 0 como beneficiario de
la prestacién establecida para este fin en el Régimen de la Seguridad Social que le sea
de aplicacion. En caso contrario, sélo tendrd derecho a la reduccion de jornada con la
consiguiente reduccién de retribuciones.

Asimismo, en el supuesto de que ambos presten servicios en el mismo 6rgano o
entidad, ésta podrd limitar su ejercicio simultdneo por razones fundadas en el correcto
funcionamiento del servicio.

Reglamentariamente se establecerdn las condiciones y supuesto en los que estareduccién
de jornada se podrd acumular en jornadas completas.

2.Lasuspensiénexonerade las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerarel trabajo.
3. La suspension con reserva de puesto de trabajo serd regulada por el articulo 48 del
ET, por los servicios sociales competentes.
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Articulo 26. Excedencias.
Los trabajadores/as podran acogerse, concurriendo los requisitos necesarios en cada
caso, a los siguientes tipos de excedencia:
a) Voluntaria, por interés particular.
La excedencia voluntaria podrd ser solicitada por los trabajadores fijos con al menos
de 5 afios de antigiiedad al servicio de la empresa. Esta excedencia tendrd una duracion
no inferior a cuatro meses, ni superior a dos afios. Durante el periodo de excedencia
tendrd derecho a la reserva de su puesto de trabajo.
b) Por cuidado de hijos y familiares.
Los trabajadores/as tendran derecho aun periodo de excedencia de duracion no superior
a tres aflos para atender al cuidado de cada hijo/a, tanto cuando lo sea por naturaleza,
como por adopcién, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como
preadoptivo, aunque éstos sean provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento
0, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.
También tendrdn derecho los trabajadores/as a un periodo de excedencia, de duracién no
superioratres anos, lostrabajadores/as paraatender al cuidado de un familiarhastael segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempeiie actividad retribuida.
Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el
inicio de la misma dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.
El periodo en que el trabajador/a permanezca en situacién de excedencia conforme a lo
establecido en este articulo serd computable a efectos de antigiiedad y el trabajador/a
tendrd derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional, a cuya participacion
deberd ser convocado por laempresa, especialmente con ocasion de su reincorporacion.
Durante el periodo de excedencia tendrd derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Si
ala finalizacion del periodo maximo de excedencia por cuidado de hijos/as o familiares
el trabajador/a no solicita el reingreso serd declarado en situacién de excedencia
voluntaria por interés particular.
¢) Forzosa.
La excedencia forzosa, que dard derecho a la conservacion del puesto y al cémputo
de la antigiiedad de su vigencia, se concederd por la designacion o eleccién para un
cargo publico que imposibilite la asistencia al trabajo. El reingreso deberd ser solicitado
dentro del mes siguiente al cese en el cargo publico.
d) Por razon de violencia de género.
La trabajadora victima de violencia contra las mujeres podrd acogerse a este tipo
de excedencia para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integrada, sin necesidad de haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y
sin que resulte de aplicacién ningtin plazo de permanencia en la misma. Durante los
dos primeros meses de esta excedencia se percibirdn las retribuciones integras, y en
su caso, las prestaciones familiares por hijo/a a cargo.
El reingreso en el puesto de trabajo debera ser solicitado dentro del mes anterior a
la finalizacion de la excedencia, salvo que expresamente se disponga otra cosa. Para
aquellas situaciones no previstas respecto a las excedencias reguladas en el presente
articulo, se estard a lo dispuesto en el art. 46 del Estatuto de los Trabajadores.
En ningtin caso resultard posible disfrutar de las excedencias reguladas en los apartados
a) y ¢) anteriores cuando el solicitante se encuentre prestando servicios al amparo de
un contrato temporal. ) ) )

SECCION 3*. REGIMEN ECONOMICO.

Articulo 27. Relacién de Puestos de trabajo.
Segtin anexo I de este texto.

Articulo 28. Liquidacion de Salarios y Anticipos.
1. Las retribuciones mensuales se liquidaran y abonaran por meses vencidos el ltimo
dia laborable del mes de devengo.
2. La empresa, abonard los salarios mediante transferencia bancaria u otra modalidad
de pago legalmente admitida a través de entidad bancaria o financiera.
3. El trabajador tendrd derecho a percibir un anticipo a largo plazo o anticipo mensual
acorde a lo dispuesto en el articulo 49 del presente convenio.
La concesion de estos anticipos estara sujeta a las disponibilidades de tesorerfa.
4. Se abonardn dos pagas extraordinarias compuestas por todos los complementos
salariales mas la antigtiedad. El abono de la paga extra de navidad serd, en la némina
de diciembre y el de la paga extra de julio, en la ndmina de junio.
El devengo de las pagas extraordinarias citadas anteriormente se realizard de la
siguiente forma;
- Extra de Julio: del 1 de enero al 30 de junio del afio en curso.
- Extra de Navidad: del 1 de julio al 31 de diciembre del afio en curso.

Articulo 29. Incrementos Salariales.
Elincremento de las retribuciones para el personal de CIRJESA, durante la vigencia del
presente Convenio, serd igual al que se establezca en la Ley de presupuestos generales
del Estado para cada afio de vigencia incluida sus prérrogas, en su caso.

Articulo 30. Estructura Salarial.
1. El empresario pagard por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de
la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por
razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.
Un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio
y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad
sean equivalentes.
2. El empresario llevard un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados
por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo iguales o de igual valor. Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a
través de la representacion legal de los trabajadores en la empresa, al registro salarial
de la empresa.
3. Apartirde laentradaen vigor del presente Convenio, laretribucién de los trabajadores
de CIRJESAestard compuesta por el Salario Base, que es la parte de retribucion abonada

a los trabajadores, en funcion de su puesto profesional, el Complemento de puesto,
Antigiiedad y en su caso el Complemento de productividad.

Articulo 31. Complemento de puesto.
Es el destinado a retribuir las condiciones del puesto de trabajo dentro de su puesto
profesional establecido en la RPT.

Articulo 32. Complemento productividad.
1. Estd destinado a retribuir el especial rendimiento, la actividad extraordinaria y el
interés o iniciativa o implicacion con que cada empleado desempefie su trabajo.
2.En todo caso, las cantidades que perciba cada empleado por este concepto serdn de
conocimiento publico de los demds empleados del Departamento, asi como de los
representantes sindicales en los términos y conforme a los dispuesto en la normativa
sobre proteccion de datos de caracter temporal.
3.En ningtin caso las cuantias asignadas por el complemento de productividad durante
un periodo de tiempo originardn derecho individual alguno respecto de las valoraciones
o apreciaciones correspondientes a periodos sucesivos.

Articulo 33. Abono de Trienios.
1. CIRJESA reconocerd tnicamente a efectos econdmicos del pago de antigiiedad
por trienios, la totalidad de los servicios indistintamente prestados por el trabajador
en CIRJESA.
2. El complemento de antigiiedad se devengara por todos los trabajadores incluidos en
el dmbito de aplicacion de este convenio, a partir del dia primero en que se cumpla.
A estos efectos se computaran como relacion laboral por cuenta de la empresa, todos
los periodos trabajados en los diversos contratos de trabajo suscritos con la empresa,
cualquiera que haya sido la naturaleza juridica de la compaiiia.
3. El precio de los trienios para el presente convenio serd el siguiente:

PUESTO PRECIO TRIENIO
DIRECCIONES 4308 €
JEFATURAS DE AREA 4308 €
JEFATURAS DE SERVICIO 3931 €
COORDINADORES SERVICIO 3931 €
OFICIALES ADMINISTRATIVOS 29,76 €
OFICIALES DE PISTA/MANTENIMIENTO 29,76 €

Articulo 34. Trabajos fuera de la jornada habitual.
1. En casos de urgencia e inaplazable necesidad y para el buen funcionamiento de la
actividad, podran realizarse por el personal de Cirjesa, servicios extraordinarios fuera
de la jornada establecida. En ningtin caso tendrd el cardcter de fija en su cuantia ni
periddica en su devengo.
Dichos servicios extraordinarios serdn voluntarios, excepto en los supuestos de fuerza
mayor, caso fortuito o estricta necesidad motivada, en cuyo caso tendrdn caracter de
obligatorio
El nimero de horas de trabajo fuera de la jornada ordinaria no podré ser superior a
ochenta al afio.
2. El precio de la hora extra se calculara multiplicando el precio de la hora ordinaria
por 1,75.
Para el cédlculo del precio de la hora ordinaria se tendrdn en cuenta todos los conceptos
salariales, a excepcion de la antigiiedad.
3. Alos efectos de lo dispuesto en los apartados anteriores, no se computaran las horas
que hayan sido compensadas mediante descanso dentro de los cuatro meses siguientes
a su realizacion.

Articulo 35. Indemnizacién, Dietas y Suplidos.
Se considerard percepciones econdmicas no salariales o extrasalariales las
indemnizaciones, dietas o suplidos por gastos que hubieran de ser realizados por el
trabajador como consecuencia de su actividad laboral por los conceptos y cuantias
que continuacién se detallan:
- El personal que realice desplazamientos durante su jornada de trabajo por orden de
la empresa, cuando utilice coche propio, percibida una compensacién de 0’19 € por
kilémetro.
- En caso de que el trabajador tenga que efectuar durante la jornada y por motivos de
trabajo desplazamientos.
- En caso de que el trabajador durante la jornada no pueda ausentarse del centro de
trabajo se establece un precio de manutencion.
Tendra derecho a una compensacion de acuerdo con lo siguiente:
- Traslados por cuenta de la empresa en transporte publico.
- Alojamiento a cargo de la empresa en hoteles de, como minimo, tres estrellas por
un importe de 65,97€
- Dieta de manutencion: almuerzo 20€ y cena 17,40€
- Dieta entera 103,37€
En casos excepcionales y previa autorizacion de la empresa, los importes de los gastos
podran incrementarse, siendo necesario justificarlos con factura.

Articulo 36. Herramientas y uniformes de trabajo.
La empresa facilitard a los trabajadores las herramientas e instrumentos que precisen
para la mayor efectividad y seguridad en el contenido de sus funciones, tanto de uso
individual como colectivo.
Laempresa facilitard prendas y ropade trabajo paraaquellos trabajadores que desarrollen
funciones que requieran Equipos de Proteccion Individual, siempre de acuerdo con
la normativa de prevencién y riesgos laborales y lo serdn siempre homologados para
su funcién.
Por otra parte, la empresa proporcionard a los trabajadores uniformes que transmitan
la imagen de la empresa.
Estas prendas se enumerardn en anexo aparte de este convenio que se completard, en
su caso, por la Comision Mixta Paritaria.
El niimero de equipos que se proporcionardn a los trabajadores serd de dos al afio. Uno
de ellos en primavera y otro en otoflo.
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El trabajador cuyas funciones requieran la utilizacién de prendas de seguridad serd
dotado de las mismas y vendrd obligado a su correcta utilizacion.

TITULO IV. EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO.

Articulo 37. Extincién del Contrato.
Se estard a lo dispuesto en la Seccién Cuarta del Capitulo III del Estatuto de los
Trabajadores y en lo previsto en el presente Convenio.
Enel supuesto de desistimiento unilateral por parte del trabajador, este deberd preavisar
alaempresa con una antelacion de 15 dfas. El incumplimiento por parte del trabajador
de la obligacion de preavisar dard derecho a la empresa a descontar de la liquidacion
el importe de un dia de salario por cada dfa de retraso en el preaviso.

TITULO V. REGIMEN DISCIPLINARIO.

Articulo 38. Faltas.
La Direccion de la empresa podrd sancionar las acciones u omisiones culpables de los
trabajadores que supongan un incumplimiento contractual de sus deberes laborales,
de acuerdo con la graduacién de faltas que se establecen en el presente Convenio.
Se considerard falta toda acciéon u omision que suponga desconocimiento o
incumplimiento de los deberes de cualquier indole que al trabajador impone el contrato
detrabajo,de los deberes impuestos por las disposiciones legales vigentes y,en especial,
de lo dispuesto en el texto del presente Convenio.

Articulo 39. Clasificacion de las Faltas.
Las faltas se clasificardn, de menor a mayor, en leves, graves y muy graves en atencion
alas circunstancias concurrentes en cada caso, y concretamente a la gravedad de la falta
cometida, a la importancia y transcendencia de sus consecuencias, especialmente al
perjuicio que hubiese causado a la empresa, al grado de intencionalidad o imprudencia,
y en su caso, a la reincidencia.

Articulo 40. Faltas Leves.
Se considerardn faltas leves las siguientes:
a) De una a tres faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo en un periodo de un
mes, sin la debida justificacion.
b) Ausencias de un dfa de trabajo en el periodo de un mes sin causa justificada.
c) Descuido en la realizacion del trabajo y en el uso y conservacion de materiales,
maquinas, uniforme, y distintivos de trabajo, ttiles o enseres, cuando no produzcan
dafios o averfas en los mismos, ni tengan repercusién en la buena marcha del trabajo.
d) Faltas de higiene, limpieza, o aseo personal de cardcter leve.
e) Desobedienciaofaltade respeto leve aun superior jerdrquico,compaifiero,subordinado,
clientes o publico, asi como discusién con ellos o la incorreccién en el trato.
f) No cursar en el momento oportuno la comunicacion correspondiente cuando se falta
al trabajo por motivos justificados, salvo que se pruebe la imposibilidad de hacerlo.
2) Incumplimiento de los cometidos del puesto de trabajo cuando no tenga la consideracion
de falta grave o muy grave.
h) No comunicar a la empresa los datos de cambio de domicilio o teléfono de contacto
para comunicaciones en caso de necesidad.
i) Falta de uniformidad o uso indebido del mismo cuando la gerencia asi lo establezca.

Articulo 41. Faltas Graves.
Se considerardn faltas graves:
a) La tercera falta leve cometida en un periodo de treinta dfas.
b) Las de puntualidad cuando excedan de tres veces al mes.
c) Ausencia de dos dias al trabajo en el periodo de un mes sin causa justificada.
d) Abandono injustificado del puesto de trabajo, cuando no se considere muy grave.
e) Falta de presentacion cuando sea requerido para ello a someterse a las pruebas
médicas, salvo causa justificada.
f) Desobediencia relacionada con su trabajo que no constituya falta muy grave en
cumplimiento de los deberes contenidos en los apartados a, b y ¢ del articulo 5 del
Estatuto de los Trabajadores.
2) Las acciones u omisiones dirigidas a evadir el sistema de control horario o impedir
que sean detectados los incumplimientos de la jornada de trabajo.
h) Nousaroemplearindebidamente lostiles o prendas de seguridad personal facilitados
por la empresa para la prevencién de accidentes, y en general el incumplimiento de la
normativa referente a seguridad e higiene en el trabajo. Cuando este incumplimiento
pueda implicar un grave riesgo para el trabajador o para tercero podra ser considerado
como falta muy grave.
i) Falta de higiene, limpieza o aseo personal, cuando esta sea habitual.
j) Desobediencia o falta de respeto a un superior jerdrquico, compaiiero, subordinado,
clientes y ptiblico en general, asi como la discusion con ellos o incorreccion en el trato.
k) Cualquier otro incumplimiento que constituya trasgresion grave de los deberes
contractuales del trabajador.
1) Transitar o permitir el trdnsito por lugares o zonas peligrosas portando ttiles de
ignicién, asi como por lugares expuestos al riesgo de incendio o accidente.
m) Falta de sigilo profesional y confidencialidad, divulgando datos, imdgenes,
videos informes o antecedentes que puedan producir perjuicios de cualquier tipo
a la empresa. Vulneracién del deber de guardar secreto sobre los datos de cardcter
personal.
n) El uso indebido del correo electrénico y los medios materiales puestos a disposicion
del trabajador por parte de la empresa, asi como el acceso continuado a paginas de
internet no relacionadas con la actividad profesional.

Articulo 42. Faltas muy Graves.
a) La tercera falta grave en un periodo de sesenta dfas.
b) Mis de seis faltas de puntualidad en un periodo de seis meses, o de diez en un afio.
c) Ausencia al trabajo de mds de dos dias durante un periodo de un mes, o de seis dfas
durante un periodo de cuatro meses sin causa justificada.
d) El estado de embriaguez o bajo los efectos de sustancias estupefacientes durante
la jornada de trabajo.
e) Provocar una averia o accidente intencionadamente.
f) La falsedad en las circunstancias de accidentes de trabajo, la simulacion de
enfermedades y la prolongacién maliciosa o fingida en su curacion.
g) Las agresiones y las ofensas verbales o fisicas a superiores o usuarios y ptiblico en
general, incluido el acoso sexual.

h) Violar el secreto de la correspondencia o de documentos reservados de la empresa.
i) Toda actuacién que suponga discriminacion por razén de raza, sexo, religion, opinion
o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.
j)Elacoso de naturaleza sexual y/o por razén de sexo ejercida sobre cualquier trabajador
de la empresa, las ofensas verbales o fisicas graves, asi como el acoso laboral grave
0 mobbing.
k) El fraude, deslealtad, transgresion de la buena fe contractual y abuso de confianza en
las gestiones encomendadas, asi como cualquier otra conducta que revista caracter doloso.
Se incluye el uso abusivo de internet y correo electrénico para usos no profesionales.
1) El incumplimiento grave de las normas sobre incompatibilidades.
m) El incumplimiento de las normas y medidas de seguridad e higiene en el trabajo,
cuando en el mismo puedan derivarse riesgos para la seguridad y la integridad fisica
del trabajador o de otros compaiieros.
n) Los incumplimientos contractuales previstos en el Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 43. Sanciones.
Las sanciones correspondientes a cada tipo de falta seran:
a) Faltas leves: Amonestacion o apercibimiento por escrito, pudiendo conllevar la
suspension de empleo y sueldo hasta tres dias.
b) Faltas graves: Suspension de empleo y sueldo de entre cuatro dfas y tres meses.
c) Faltas muy graves: Suspension de empleo y sueldo de entre tres meses y un dia y
seis meses, o despido.

Articulo 44. Procedimiento Sancionador.
1. Cuando se impute a un trabajador la comisién de una falta leve, se le comunicard
por escrito haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan.
2. Cuando se impute una falta grave o muy grave se abrird Expediente sancionador
con el siguiente procedimiento: se comunicard la propuesta de sancion o pliego de
cargos al interesado; se le dard audiencia al afectado y a la representacion legal de los
trabajadores con una duracién maxima de cinco difas hdbiles; se podrédn practicar las
pruebas que se estimen oportunas; en la carta de sancion se hardn constar la fecha y
hechos que la motivan. El expediente se deberd concluir en el plazo maximo de dos
meses desde su incoacion.
3. Suspension cautelar: en caso de instruccion de expediente por falta muy grave,
cuando la falta sea de tal naturaleza que perturbe gravemente la disciplina o normal
desarrollo de la actividad, podrd acordarse la suspension cautelar de empleo y sueldo
mientras se tramita el expediente. En su caso, los dfas de suspension preventiva serdn
descontados aefectos de cumplimiento de la sancion que le fuera impuesta. No obstante,
si finalmente se impusiera una sancién menor o no se impusiera sancion alguna, los
dias de suspension de empleo habran de ser abonados como dias efectivos de trabajo,
sin pérdida de retribucion alguna.

Articulo 45. Prescripcion de las faltas.
Las faltas leves prescribirdn a los 30 dfas, las graves a los 90 dias y las muy graves a
los 180 dias, contados a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su
comision y en todo caso a los seis meses de haberse cometido.
Las sanciones prescribiran a los 30 dias por faltas leves, a los 60 dias por faltas graves
y alos 120 dfas por faltas muy graves desde la imposicion de la sancién.
La prescripcion quedard interrumpida en el momento de acuerdo de incoacion de
expediente disciplinario.
TITULO VI: DE LAS RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO. SECCION 1*.

PREVENCION Y AYUDAS SOCIALES.

Articulo 46. Incapacidad Temporal.
1.Enlos supuestos de incapacidad temporal (IT) se abonard un complemento consistente
enun porcentaje sobre la diferencia entre las prestaciones econdmicas que el trabajador
reciba de la seguridad social y las retribuciones que viniera percibiendo el mes anterior
a la incapacidad, con las reglas siguientes:
a) Cuando la situacién de IT derive de contingencias comunes, se abonard el siguiente
complemento:
- Desde el primer hasta el tercer dia de la incapacidad se reconocerd un complemento del
50% de las retribuciones que se vinieran percibiendo en el mes anterior a la incapacidad.
- Desde el cuarto dfa hasta el vigésimo de la IT, el complemento que se sume a la
prestacién econdémica de la seguridad social sera tal que, sumadas ambas cantidades,
sea equivalente al 75% de las retribuciones que se vinieran percibiendo en el mes
anterior a la IT.
- A partir del vigesimoprimero inclusive, se abonard el 100% del complemento.
b) Cuando la situacién de IT derive de contingencias profesionales, la prestacién
reconocida por la seguridad social serd complementada durante todo el periodo de
duracion de la misma hasta el 100% de las retribuciones que viniera percibiendo en
el mes anterior a la IT.
¢) Asimismo, se abonara el 100% del complemento en el supuesto de que la IT derive
de contingencias comunes que generen hospitalizacion o intervencién quirtrgica,
en los supuestos de incapacidad temporal derivada de tratamientos de radioterapia o
quimioterapia, y en procesos derivados del embarazo.
2. Dias de ausencia por enfermedad o accidente que no den lugar a IT: no se aplicard
descuento alguno en némina a cuatro dias de ausencia a lo largo del afio natural, de los
cuales solo tres podran tener lugar en dias consecutivos, siempre que estén motivados
por enfermedad o accidente y no den lugar a incapacidad temporal.
Los dfas de ausencia al trabajo que superen el limite anterior, motivados por enfermedad
o accidente y que no den lugar a una situacién de IT, comportardn la misma deduccién
de retribuciones del 50% prevista para los tres primeros dias de ausencia por IT.
En los supuestos de ausencia parcial al puesto de trabajo como consecuencia de la
asistencia a consulta, prueba o tratamientos médicos, dicho periodo de tiempo se
considerard como de trabajo efectivo siempre que la ausencia se limite al tiempo necesario
y se justifique documentalmente por el empleado su asistencia y la hora de la cita.
En todo caso, para que las ausencias mencionadas en los apartados anteriores tengan
caracter de trabajo efectivo deberdn estar referidas a asistencias a través del Sistema
Piblico de Salud o de los Servicios de Urgencias debidamente acreditadas.
En los supuestos de ausencias al trabajo no justificadas en los términos referidos se
procederd a la deduccién proporcional de haberes conforme a la normativa reguladora.
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Articulo 47. Bolsas de Estudios.
CIRJESA creard anualmente una bolsa de ayuda al estudio de los empleados y sus
hijos con una dotacién de 6.000 euros.
Se acuerda la formacién de una Comision que administrard este Fondo Social para
estudios. Esta Comisién estard formada por dos miembros, uno por la Representacién
Social y otro por la Representacién Empresarial.

Articulo 48. Ayuda por discapacidad fisica, intelectual o sensorial.
Consistird en el abono de una ayuda econémica de 161,03€ mensuales destinada a
compensar, en parte, los gastos ocasionados por el cényuge e hijos con discapacidad
fisica, intelectual o sensorial igual o superior al 33% que estén a cargo del personal
activo de CIRJESA.
Las citadas cuantias se actualizaran anualmente, en su caso, con el incremento global
retributivo que prevea la LPGE.
Serd requisito indispensable acreditar que la persona por la que se solicita la ayuda no
obtiene ingresos personales por actividad retribuida o por pension superiores al Salario
Minimo interprofesional, asi como que la calificacién de minusvalia sea igual o superior
al 33%. A estos efectos, debe incluirse la declaracion de la renta del discapacitado o
certificado emitido por la Agencia Tributaria de no tener obligacién de declarar por
ningtin concepto, asi como el certificado de minusvalfa y de grado reconocido expedido
por el organismo competente de la Comunidad Auténoma.
En caso de que ambos cényuges retinan la condicion de beneficiarios sélo uno de ellos
devengara la ayuda por cada hijo comin.

Articulo 49. Anticipos Reintegrables.
1. La concesion de estos anticipos estard sujeta a las disponibilidades de la Tesoreria
de CIRJESA y a las prelaciones de pago que establezca la normativa de aplicacion.
Igualmente, si resultase preciso, se deberd contar con la consignacién presupuestaria
necesaria y suficiente.
2.Lassolicitudes de anticipos se concederén por el 6rgano competente por riguroso orden
de peticion, salvo casos excepcionales que deberdn ser justificados documentalmente
y que no estaran sujetos a turno alguno.
Los anticipos deberdn ser solicitados por el empleado segtin el modelo que facilitard el
Area de Recursos Humanos, acompaiiando los justificantes que acrediten su concesion
e indicando la cuantia y forma de reintegro.
3. Cuando el personal cese en su relacion de empleo con CIRJESA y haya resultado
beneficiario de algtin anticipo con cuotas pendientes de amortizar se detraerdn de la
liquidacion que le corresponda en el mes de cese.
4.No se podrd solicitar un anticipo mensual hasta que no esté plenamente reintegrado
el anticipo a largo plazo.
5. Se distinguen dos tipos de anticipos:
A.ANTICIPOS A LARGO PLAZO.
1.Elpersonal laboral con una antigiiedad minima de un aflo, previa justificacion razonada
de la necesidad de hacer frente a gastos econdmicos de naturaleza extraordinaria,
tendrdn derecho a percibir un anticipo reintegrable por un importe méximo de hasta
dos mensualidades netas en los siguientes casos y de acuerdo con el siguiente orden
de prioridad:
a) Gastos derivados de enfermedades graves o muy graves que afecten a la unidad
familiar del solicitante (conyuge e hijos del empleado).
b) Siniestros, tales como incendios, robo, inundaciones, etc., que causen dafio grave
en la residencia habitual o en el mobiliario de la misma.
c) Gastos derivados de los tramites de separacion o divorcio.
d) Adquisicién de primera vivienda que constituya el domicilio habitual del solicitante.
e) Celebracion de matrimonio.
f) Gastos derivados de los trdmites de adopcion y acogimiento.
2) Gastos derivados de la reparacion del vehiculo particular del solicitante no cubiertos
por un seguro.
h) Gastos de enfermedad no cubiertos por la Seguridad Social que afecten a la unidad
familiar del solicitante (conyuge e hijos del empleado de CIRIESA).
i) Gastos derivados de la tributacion del Impuesto de Sucesiones siempre que el
empleado tenga condicion de heredero.
2. El reintegro de las cantidades solicitadas se hard a partir del mes siguiente de la
concesién del anticipo y en un periodo méximo de 24 mensualidades.
3. No podri solicitarse un nuevo anticipo hasta la completa cancelacion del anterior,
teniendo preferencia los empleados que lo soliciten por primera vez y aquellos cuyo
anticipo hubiera sido cancelado como minimo tres afios antes de la nueva solicitud.
B. ANTICIPOS MENSUALES.
1. El empleado tendra derecho a obtener anticipos a cuenta de su salario mensual por
el trabajo realizado y en una cuantfa no superior al 50% de su némina.
2. El reintegro de dicha cantidad se efectuara aplicando el descuento correspondiente
en la némina del mismo mes en que se produzca el pago.
3. Para su tramitacion, el anticipo debera solicitarse antes del dia 5 del mes en curso
y su abono se realizard antes del dfa 15 del mismo. Estos anticipos se podran solicitar
una vez al mes.
3. Igualmente se podrdn obtener anticipos a cuenta de las pagas extraordinarias en
las condiciones marcadas anteriormente. El reintegro de dicha cantidad se efectuara
aplicando el descuento correspondiente en la némina del mismo mes en el que se
produzca el abono de las pagas extraordinarias correspondientes.

Articulo 50. Gastos de renovacion del permiso de conduccién y cuota de
colegiacion profesional.
1. Los gastos por certificado médico de aptitud psicofisica, las tasas de expedicién
y cualquier otro gasto derivado de la renovacién del permiso de conduccion serdn
por cuenta de CIRJESA, siempre que se refieran al empleado que necesite, para el
desempeiio de sus funciones propias del puesto, estar en posesion de dicho permiso.
El empleado deberd dirigir su solicitud de renovacién con cardcter previo a la unidad
donde preste servicio.
2. Se abonardn las cuotas de colegiacion y licencias profesionales al empleado que
por razén de su funcion deba poseerlas de acuerdo con la normativa de aplicacion.

Articulo 51. Formacién Profesional.
La empresa establecera anualmente un Plan de formacion que incluya las acciones
formativas oportunas para el reciclaje y perfeccionamiento profesional de la plantilla.
Se trasladara a la representacion legal de los trabajadores la propuesta de los cursos que
se vayan a realizar y la seleccion de los trabajadores participantes. El Plan se elaborard
durante el mes de enero de cada ejercicio, aunque serd revisable durante el resto del
aflo. Los programas formativos que se articulen podrdn desarrollarse, al menos en parte,
fuera de la jornada laboral. Del tiempo correspondiente a los mismos desarrollados
fuera de la jornada se computard como trabajado el 50%.
SECCION 2°. RIESGOS LABORES.

Articulo 52. Prevencion de Riesgos Laborales.
En materia de Prevencion de Riesgo Laborales y Salud Laboral se estara a lo dispuesto
en la normativa legal y reglamentaria al respecto.
Anualmente se efectuard un reconocimiento médico suficiente a cada trabajador, de
acuerdo con las normativas vigentes, pudiendo, en su caso arbitrar reconocimientos
extraordinarios en aquellos casos en que ello fuera conveniente o necesario.
Larevisién médica se efectuard, preferentemente, en horario de trabajo. En caso de que
ello no fuera posible, el tiempo empleado tendra consideracion de tiempo presencial
Retribuido.

Articulo 53. Politica Preventiva.
Laempresaasume el compromiso de promover las medidas necesarias para garantizar la
seguridad y salud de los trabajadores en los términos y con alcance legalmente previsto.
A tal fin articulard las medidas oportunas de cardcter técnico, formativo e informativo
para velar por la seguridad en el trabajo.

Articulo 54. Asistencia Juridica.
CIRJESA garantiza al personal contra el que se siga querella, sea detenido, acusado,
procesado o demandado civilmente por razén de su trabajo, y siempre que no exista una
actitud nitidamente negligente, por irresponsable, por parte del trabajador, la defensa
juridica y representacion procesal de forma gratuita.

Articulo 55. Derechos de Representacién de los Trabajadores.
En este aspecto, se estard a lo dispuesto en la normativa legal y reglamentaria.
El ejercicio de la accion sindical en la empresa se reconoce y ampara en el marco del
pleno respeto a los derechos y libertades que la Constitucion garantiza. En todo caso,
las partes firmantes ratifican su compromiso de mantener unas relaciones basadas en el
respeto mutuo, y tendentes a facilitar la resolucién de cuantos conflictos y problemas
se deriven de las relaciones laborales.
También tendrd derecho a recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la
aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, en la que deberd incluirse el registro previsto en el articulo 30 de
este convenio y los datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado
para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y sobre la aplicacién
del plan de igualdad.
Adicionalmente a lo previsto en la normativa laboral se pacta lo siguiente:
- Asambleas: los delegados de personal dispondran durante el afio de 10 horas, dentro
de la jornada laboral, para la celebracion de Asambleas del Personal que habrdn de
solicitarse con dos dfas de antelacién y haciendo constar en la solicitud a la direccién
el orden del dia y el personal afectado.
- Horas sindicales: Cada Representante del trabajador contara con 20 horas mensuales
para actividad sindical que se podran acumular en uno o varios miembros de la
representacion legal de los trabajadores. Cuando la acumulacion de horas suponga de
hecho la liberacion de algtn representante, serd necesaria la comunicacion previa a la
empresa con 24 horas de antelacion.
- Prevencidn del acoso sexual y el acoso por razon de sexo: Los representantes de los
trabajadores de comun acuerdo con la empresa convocardn periddicamente campafias
y acciones formativas para la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras para
evitar o prevenir compartimentos, asi como para informar a laempresa de las conductas
y comportamientos que pudieran propiciarlos.

DISPOSICION ADICIONAL UNO. - PLAN DE IGUALDAD. (ANEXO
1)
Las partes firmantes de este convenio muestran su compromiso firme con la igualdad.
En consecuencia, las partes firmantes del presente convenio consideran oportuno
realizar e implantar un Plan de Igualdad, respetando la legislacion vigente ( Ley
Orgénica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, RDL
6/2019 de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre Mujeres y Hombres en el empleo y la ocupacion, RDL 12/2020 de
31 de marzo de medidas urgentes en materia de proteccién y asistencia a las victimas de
violencia de género, RDL 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los Planes
de Igualdad y su Registro y RDL 902/2020 de 13 de octubre de igualdad retributiva
entre Mujeres y Hombres).
Asimismo, deberdn ir adaptando el Plan de Igualdad a los cambios legislativos que
se vayan sucediendo.
Elarticulo 85.1 del Estatuto de los Trabajadores, en la redaccién dada por la disposicién
adicional 17%, punto 17, de la Ley Orgdnica ndm. 3/2007, de 22 de marzo, sobre la
igualdad efectiva de hombres y mujeres, establece el deber de negociar medidas
dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el ambito laboral o, en su caso, negociar planes de igualdad. En desarrollo de dicho
mandato se ha redactado la presente Disposicion.
Del mismo modo, se da cumplimiento a lo establecido en los arts. 43 y 45 de la Ley
Orgdnica3/2007, por tratarse de acciones potestativas para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. Este principio
de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién
directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad,
la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.
La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres supone un principio
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informador del ordenamiento juridico y como tal, se integra y deberd observarse en
la interpretacion y aplicacion de todas las normas del presente convenio colectivo.
Para la consecucion de aquellos fines y para erradicar cualesquiera posibles conductas
discriminatorias en la empresa, se adoptaran las medidas oportunas. Se acuerda, en un
periodo méximo de tres meses la elaboracion de un Plan de Igualdad, que se anexara
al presente convenio colectivo, que se ha negociado y aprobado con la representacion
legal, con el contenido, forma y proceso de elaboracién descrito en el capitulo III del
Titulo IV de la Ley Orgénica 3/2007.
DISPOSICION TRANSITORIA UNO

Aquellos trabajadores en cuyo contrato se acordard, en su dia, una distribucion de la
jornada semanal distinta de la establecida por el articulo 19 de este convenio (jornada

prestada de lunes a domingo) mantendrdn, durante la vigencia de este convenio, la
distribucion recogida en su contrato de trabajo.
DISPOSICION TRANSITORIA DOS

Cualquier modificacion en las condiciones salariales y de empleo que afecte a los
empleados del Ayuntamiento de Jerez, tanto si trae causa del Acuerdo-convenio
como si su origen es la relacion de puestos de trabajo, se aplicard a los trabajadores
de CIRJESA, conforme al marco legal vigente en ese momento. No obstante, lo
anterior y, sobre la base del Acuerdo Marco para la Administracion del siglo XXI
cuando se regule e implante en el Ayuntamiento de Jerez la jornada laboral de
35 horas, serd también de aplicacién a todo el personal regulado en el presente
convenio colectivo.

ANEXO I- RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO

AREAS | SOPEO0 NOMBRE DEL PUESTO PROWSION TITULACION GRUPO | SUBGRUPO | VPT
DF Director/a Financiero C Titulado Universitario Grado o equivalente 0 Al 817
% DlJ Director/a Juridico C Titulado Universitario Grado o equivalente 0 Al 793
A CA CEO Assistant C Bachillerato o Formacion Profesional Medio 4 Cl 435
F
F OAl Oficial 1* Administrativo C Bachillerato o Formacion Profesional Medio 4 Cl 418
0OA2 Oficial 2* Administrativo C Titulo de graduado en ESO o Equivalente 4 Cl 374
1 JAL Jefe/a Area de Instalaciones C Titulado Universitario Grado o equivalente 1 Al 788
N
S IDS Jefe/a de Servicios Deportivos C Titulado Universitario Grado o equivalente 2 Al/A2 706
:£ CSS Coordinador/a Servicios Seguridad C Bachillerato o Formaci6n Profesional Medio 3 Cl 662
k CSM Coordinador/a Servicios de Mantenimiento C Bachillerato o Formacion Profesional Medio 3 Cl/C2 650
(Ij OMP1 Oficial 1* Mantenimiento/Pista C Bachillerato o Formacién Profesional Medio 4 Cl 399
0
N OMP2 | Oficial 2* Mantenimiento/Pista C Titulo de graduado en ESO o Equivalente 4 C2 376
E
S OMP3 Oficial 3* Mantenimiento/Pista C Sin titulacion especifica 4 E 362
VvV C JAVC Jefe/a Area de Ventas y Comunicacién C Titulado Universitario Grado o equivalente 1 Al/A2 780
II?I 18[ JSMV [ Jefe/a Serv. Marketing y Ventas C Titulado Universitario Grado o equivalente 2 Al/A2 648
}; E JSCM | Jefe/a Serv. Comunicacién C Titulado Universitario Grado o equivalente 2 Al/A2 641
SY CSC Coordinador/a Servicios Comercial C Bachillerato o Formacion Profesional Medio 3 Cl 624
C JAE Jefe/a Area Econdmica C Titulado Universitario Grado o equivalente 1 Al 803
0]
N
(0] IST Jefe/a de Servicios Tesoreria C Titulado Universitario Grado o equivalente 2 Al/A2 648
M
1
8 JSCN Jefe/a de Servicios de Contabilidad C Titulado Universitario Grado o equivalente 2 Al/A2 648
lé JAG Jefe/a de Area Gestién de Recursos C Titulado Universitario Grado o equivalente 1 Al 791
C
g JSCT Jefe/a de Servicios de Contratacion C Titulado Universitario Grado o equivalente 2 Al/A2 669
S
(0]
S JSR Jefe/a de Servicio de RRHH C Titulado Universitario Grado o equivalente 2 Al/A2 648

ANEXO II. PLAN DE IGUALDAD DE CIRJESA
1. Compromiso de CIRJESA con la igualdad de oportunidades.
2. Marco normativo.
3. Aplicacion del plan de igualdad.
3.1 Introduccién
3.2 Area de reclutamiento, seleccion y contratacion.
3.3 Medidas dirigidas a equilibrar la participacion de las mujeres y hombres en las
organizaciones.
3.4 Area de promoci6n profesional y desarrollo de carrera
3.5 Area de formaci6n continua
3.6 Area de retribucion
3.7 Area de conciliacién de vida familiar y laboral.
1.- Compromiso de CIRJESA con la igualdad de oportunidades El plan de igualdad
de CIRJESA se inscribe en el marco del cumplimiento de la legalidad vigente, en
particular de lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, por la igualdad
efectiva de hombres y mujeres, RDL 6/2019 de 1 de marzo de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre Mujeres y Hombres en el
empleo y la ocupacion, RDL 12/2020 de 31 de marzo de medidas urgentes en materia
de proteccién y asistencia a las victimas de violencia de género, RDL 901/2020 de 13
de octubre por el que se regulan los Planes de Igualdad y su Registro y RDL 902/2020
de 13 de octubre de igualdad retributiva entre Mujeres y Hombres).

CIRJESA se acoge al convenio colectivo el cual acuerda la elaboracion de un Plan de
Igualdad pararespetarlaigualdad de trato y de oportunidades enel ambito laboral ,adoptando
para ello medidas que eviten cualquier tipo de discriminacién entre mujeres y hombres.
El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion directa o indirecta por razon de sexo.
El objetivo es generar empleo de calidad, en un entorno de trabajo seguro.
2. Marco normativo

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.
1. Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién comparable.
2. Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima
y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.
3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo.

Articulo 42 Programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres
1. Las politicas de empleo tendrdn como uno de sus objetivos prioritarios aumentar la
participacion de las mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad efectiva
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entre mujeres y hombres. Para ello, se mejorard la empleabilidad y la permanencia
en el empleo de las mujeres, potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los
requerimientos del mercado de trabajo.
2.Los Programas de insercion laboral activa comprenderan todos los niveles educativos
y edad de las mujeres, incluyendo los de Formacion Profesional, Escuelas Taller y Casas
de Oficios, dirigidos a personas en desempleo, se podran destinar prioritariamente a
colectivos especificos de mujeres o contemplar una determinada proporcion de mujeres.

Articulo 43 Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva
De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Articulo 44 Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral
1. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn
alos trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de
las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.
2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederdn en los términos previstos
en la normativa laboral y de Seguridad Social.
3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los
términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Articulo 45 Elaboracién y aplicacion de los planes de igualdad
1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la
forma que se determine en la legislacion laboral.
2.Enel caso de las empresas de mds de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas
de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y
aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este
capitulo, que deberd ser asimismo objeto de negociacién en la forma que se determine
en la legislacion laboral.
3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberan elaborar
y aplicar un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que
sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.
4.Las empresas también elaborardn y aplicardn un plan de igualdad, previa negociacién
o consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras,
cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho plan,
en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.
5. Laelaboracion e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las demds
empresas, previa consulta a la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras.

Articulo 46 Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas
1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacion por razén de sexo.
Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.
2.Paralaconsecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar,
entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y
formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y
prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.
3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros
de trabajo.

Articulo 47 Transparencia en la implantacion del plan de igualdad
Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o,
en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre el
contenido de los Planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos.
Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la
evolucién delos acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias
de los convenios colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.

Articulo 48 Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo en el trabajo
1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion
y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto del mismo.
Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusion de codigos de
buenas précticas, 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 sensibilizacién de los trabajadores
y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.
Real Decreto Legislativo 5/2000, 4 de agosto. Articulo 8.13:
13.El acoso sexual, cuando se produzca dentro del 4mbito a que alcanzan las facultades
de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.
13 bis. Elacoso porrazén de origenracial o étnico, religién o convicciones, discapacidad,
edad y orientacion sexual y el acoso por razon de sexo, cuando se produzcan dentro
del dmbito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea
el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera
adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

Articulo 184 Ley 10/1995, 23 de noviembre, del Cédigo Penal
1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito
de una relacién laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual,
y con tal comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y gravemente
intimidatoria, hostil o humillante, serd castigado, como autor de acoso sexual, con la
pena de prision de tres a cinco meses o multa de seis a 10 meses.
2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una
situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o
tdcito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que
aquélla pueda tener en el dmbito de la indicada relacion, la pena serd de prisién de
cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses.
3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad
o situacion, la pena serd de prision de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses
en los supuestos previstos en el apartado 1,y de prision de seis meses a un aiio en los
supuestos previstos en el apartado 2 de este articulo.
3. Aplicacion del plan de igualdad
3.1 Introduccion
Elobjetivo principal de este plan se centraen conseguir la plenaigualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres dentro de la empresa CIRJESA Los objetivos planteados se
llevan a cabo en la medida en que los y las trabajadoras de CIRJESA se conciencien
de la necesidad de romper con viejos paradigmas sexistas, lo cual se consigue con una
labor continua de formacion y sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades,
marcando este plan, como uno de sus objetivos principales.
Asf como asegurar la ausencia de discriminacién por razén de género.
Ambito de aplicacién: El plan de igualdad se aplicard a todos los trabajadores y
trabajadoras que presten su servicio en el &mbito de la empresa, quienes provengan
de ETT, estudiantes en précticas, etc.
Medios: CIRJESA pondra al servicio del plan de igualdad todos los medios materiales y
humanos que se requieran. Laempresaes la principal responsable de laejecucion del plan.
Laautoridad laboral velard por el respeto al principio de igualdad en el convenio colectivo
de CIRJESA en caso de contener discriminacion, directa o indirecta por razén de sexo.
3.2. Area de reclutamiento, seleccion y contratacion Objetivos:
* Reconocer el potencial de las mujeres e integrarlas en la plantilla en todas las dreas
y niveles.
* Evitar prejuicios y estereotipos por razén de sexo en los procesos de acceso alaempresa.
» Fomentar la participacion equilibrada de mujeres y hombres en todas las dreas y
niveles de la organizacion.
(Por qué una empresa debe plantearse incorporar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en esta materia?
* Porque es necesario corregir determinados prejuicios y roles en base al sexo en las
précticas de reclutamiento, seleccién y contratacion que dificultan un desarrollo de la
organizacion conforme a la situacion del mercado.
3.3 Medidas dirigidas a equilibrar la participacion de mujeres y hombres en las
organizaciones
* Porque incorporar la igualdad favorece la atraccién de las mejores personas con
potencial para trabajar en la organizacion.
* Porque unos resultados equilibrados por razén de sexo asegurardn que no haya déficit
de capital humano de la empresa.
* Porque la empresa contard con puestos ocupados por las personas mejor formadas y
con experiencia, en vez de puestos de trabajo ocupados tradicionalmente por mujeres
o por hombres, asegurando asi, los mejores equipos humanos. Porque si una empresa
incorpora laigualdad en los procesos de acceso al empleo en su organizacion se asegura
los perfiles profesionales mas competentes: factor clave de competitividad e imagen
publica que, ademds, supone una mejora sustancial en la gestion integral empresarial.
(En qué situaciones se lo tiene que plantear una empresa?
* Cuando esté en proceso de revision de las practicas de recursos humanos, en concreto,
de las précticas de reclutamiento y seleccion.
* Cuando se inicia cualquier proceso de seleccion.
* Cuando se detectan desequilibrios de mujeres y hombres en la composicién de la
plantilla en los diferentes puestos y/o departamentos.
* Cuando se plantea el desarrollo de nuevas dreas o las empresas estén en proceso de
expansion o de reorganizacion funcional.
* En general, cuando haya cambios en la empresa que pueden afectar a las practicas de
reclutamiento y seleccion. ;Qué hay que revisar en estos procesos?
* Los mecanismos de reclutamiento: dénde, como y cudndo.
» Las previsiones de contratacion: duracion, tipo, dreas, niveles profesionales, etc.
* La descripcion de los perfiles y puestos de trabajo.
* Las ofertas de empleo: cdmo se redactan, la utilizacion del lenguaje, si invita a
presentar su candidatura tanto a mujeres como a hombres, etc.
* Los canales de difusion de la oferta: si mujeres y hombres acceden a ellos por igual.
* El equipo seleccionador: su perfil profesional, su formacion en materia de igualdad.
* Las pruebas de seleccion (tipo y contenido): su adecuacion al puesto, los criterios
de baremacion, etc.
Algunas medidas que se pueden abordar
Medidas para definir una oferta de empleo que incluya tanto a mujeres como a hombres:
* Denominacion de los puestos de trabajo con ambos géneros gramaticales.
* Redaccion de la oferta con un lenguaje no sexista.
* Diseflo de las solicitudes de empleo desde la dptica de la igualdad de
oportunidades, eliminando requisitos que puedan excluir a personas de uno u otro sexo
y especificando las condiciones laborales y los requisitos basicos del puesto ofertado.
* Referencia al compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades. Medidas
para mejorar los procedimientos en las pruebas de acceso
* Facilitar formaci6n en materia de igualdad de oportunidades al equipo responsable
de los procesos de seleccion.
* Desarrollo de criterios homogéneos para ambos sexos en las pruebas de seleccion.
* Adecuacion del tipo de pruebas de seleccion a los requerimientos del puesto a
desempeiiar.
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* Eliminacion de preguntas de indole personal en las entrevistas de trabajo asegurando
que éstas se relacionan exclusivamente con los requerimientos del puesto de trabajo.
e Valoracion de cuestiones meramente técnicas, sin distincion de sexo en las candidaturas.
* Realizacion del seguimiento de los resultados de los procesos de seleccion, desde
una perspectiva de género.

Medidas para equilibrar la participacion de mujeres y hombres en los puestos donde
exista desequilibrio:

* Establecimiento de porcentajes minimos de contratacion de mujeres en aquellos
puestos en los que su presenciaesté infrarrepresentada, hasta alcanzar una participacién
equilibrada.

* Preferencia,enigualdad de condiciones, ala contratacién del sexo menos representado.
3.4. Area de promocién profesional y desarrollo de carrera

Objetivos:

*Reconocerel potencial de mujeres y hombres porigual y facilitarel desarrollode carrera.
» Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles
profesionales de la empresa.

* Garantizar las mismas oportunidades de promocion a mujeres y hombres. ; Por qué
una empresa debe plantearse incorporar la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en esta materia?

* Porque una empresa competitiva no puede permitirse desaprovechar capital humano
con conocimiento y experiencia en sus procesos de promocion y desarrollo de carrera;
la bisqueda de personas con capacidad de direccion no puede restringirse a una parte
de la plantilla.

* Porque la productividad de la empresa depende en gran medida de la motivacion
de su plantilla, hombres y mujeres; si la empresa fomenta el espiritu de promocion
por igual entre hombres y mujeres, estard motivando a todos sus recursos humanos.
* Porque si en los distintos niveles profesionales y en los puestos de responsabilidad
donde se toman las decisiones existe un equilibrio entre mujeres y hombres, posiblemente
se esté gestionando adecuadamente el conocimiento y habrd un mayor acercamiento a
modelos de excelencia empresarial.

* Porque en nuestra sociedad, cada dia mds diversa, una empresa con una imagen
equilibradaentre mujeres y hombres estd posicionada mas favorablemente para responder
a los retos del mercado. Porque si una organizacién realiza los procesos de promocion
incorporando la igualdad de oportunidades garantiza las mejores personas para puestos
deresponsabilidad y altaespecializacion profesional,motivando al conjunto del personal
hacia la mejora continua, asegurando la competencia y productividad de los equipos
humanos. Ademds, se dard una imagen de organizacion socialmente responsable
adaptada a la diversidad social, ademds de cumplir con la legislacion vigente. ; En qué
situaciones se lo tiene que plantear la empresa?

* Cuando existen previsiones de promocion a corto-medio plazo.

* Cuando se esté en proceso de revisién de las pricticas de promocion o se esté
negociando el convenio colectivo.

* Cuando se observe un desequilibrio de mujeres y hombres en la composicién de los
niveles profesionales de mayor responsabilidad.

* Cuando una empresa cuente con personal sobrecualificado para los puestos que
desempena.

(Qué hay que revisar en estos procesos?

* La composicion (por sexo) de los puestos de responsabilidad y de toma de decisiones
en la empresa: si es equilibrada o presenta desequilibrios

* Definicion de los puestos de trabajo a cubrir: si se emplea un lenguaje neutro, haciendo
alusién a los dos sexos.

* Los sistemas de clasificacién profesional.

* Mecanismos de difusion de las vacantes: si la informacion de los puestos de trabajo
a cubrir llega por igual a mujeres y hombres.

* Laparticipacién en promociény desarrollo de carrera: proporcion de mujeres y hombres
que promocionan y a qué puestos y niveles profesionales se realiza dicha promocion.
* Los procedimientos de comunicacién e informacién internos de la empresa: cémo
se realizan.

* Los criterios de valoracién por parte de la empresa en el acceso a la promocion:
idoneidad y objetividad de los mismos.

*Elequipo o departamento responsable de laevaluacién y promocion: perfil profesional,
conocimientos y sensibilizacion en materia de igualdad.

Algunas medidas que se pueden abordar Medidas para mejorar la participacién de
mujeres en los procesos de promocion y desarrollo de carrera

*Identificacion de las dificultades que tienen las mujeres paraincorporarse alos procesos
de promocion y definir estrategias para solventarlas.

* Definicién de un plan de desarrollo profesional que tenga en cuenta la promocion
vertical y la horizontal, tanto de las mujeres como de los hombres.

* Elaboracion de un banco de datos de trabajadoras con potencial para la promocion.
* Facilitar a todas las categorfas profesionales el acceso a la formacion para aumentar
las posibilidades de promocionar, tanto a hombres como a mujeres.

* Asegurar la participacién de mujeres en las acciones formativas vinculadas a la
promocién profesional.

*Difusidn de las ofertas de promocién entre toda la plantillaespecificando las condiciones
y requerimientos del puesto.

* Garantizar las mismas posibilidades de ascender laboralmente a toda la plantilla
independientemente del tipo de contrato y de jornada que posean.

* Garantizar la promocion profesional a personas que estan en situacion de excedencia
por cuidado de personas dependientes.

» Utilizacién de un lenguaje no sexista en los canales de informacién a la plantilla y
en la descripcion de los puestos de trabajo.

* Priorizar la promocion de mujeres en los puestos en los que estan infrarrepresentadas.
Medidas para evitar estereotipos de género en los procesos de promocion

* Formacion al equipo responsable de los procesos de promocién en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

* Descripcion de los requisitos basicos de los puestos de trabajo.

*Evaluacion de las candidaturas con criterios objetivos y homogéneos para su valoracion.

* Valoracion del desempeiio de trabajadores con criterios objetivos.

* Realizacion del seguimiento de los resultados de los procesos de promocion desde
una perspectiva de género.

Medidas para incentivar que se presenten mas mujeres a puestos de responsabilidad
* Identificacion de las barreras que tienen las mujeres para acceder a puestos de alta
direccion y establecer mecanismos para su incorporacion.

* Programacion de cursos en habilidades directivas, técnicas de comunicacion, liderazgo,
etc., dirigidos a mujeres con posibilidades de promocion.

* Establecimiento de porcentajes de promocion de mujeres hasta lograr una presencia
equilibrada de mujeres y hombres en los puestos de toma de decisiones, en los Consejos
de Direccion de las empresas, etc.

3.5. Area de formacion continua Objetivos:

¢ Facilitarla participacién de mujeres y hombres en acciones formativas con actuaciones
que permitan el acceso.

* Favorecer una mejora continua, tanto de los trabajadores como de las trabajadoras,
que repercuta en un desarrollo profesional.

(Por qué una empresa debe plantearse incorporar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en esta materia?

* Porque una participacion equilibrada por sexo en la formacion continua facilita el
pleno desarrollo de todos sus recursos humanos, lo cual implica que la organizacién
estd contando con perfiles cualificados para adaptarse a las necesidades del mercado.
* Porque una participacion desequilibrada por sexos en la formacion continua afecta
positivamente en la promocion y planes de carrera de las mujeres.

* Porque incorporar laigualdad de oportunidades en la formacion continua de laempresa
puede contribuir a desbloquear las ocupaciones y puestos de trabajo tradicionalmente
asignados a mujeres y hombres en funcién del sexo. Porque la integracion de la
igualdad de oportunidades en las acciones formativas permite a las empresas mejorar la
competitividad y productividad, alcanzando los objetivos de rentabilidad empresarial.
Asimismo, la plantilla desempenard de manera dptima las competencias profesionales
que se atribuyen a su puesto de trabajo y facilitard la promocion de trabajadores.
(En qué situaciones se lo tiene que plantear la empresa?

* Cuando se revisen, planifiquen y desarrollen procesos de formacion continua.

* Cuando se observe un desequilibrio de mujeres y hombres en la participacién en
acciones formativas, ya sea en niimero o en tipologia.

¢ Cuando se plantee un proceso de desarrollo de carrera de la plantilla.

¢ Cuando se identifique un desequilibrio de mujeres y hombres en la composicion de
las categorias profesionales, y en especial en los niveles de mayor responsabilidad.
(Qué hay que revisar en el drea de formacion?

* Los planes de formacion continua: si estdn realizados desde un enfoque de género.
« La participacion de mujeres y hombres en acciones formativas en cuanto a: porcentaje
de participacion, tipo de formacion, horas, modalidad de imparticion, etc.

e La formacion vinculada a la promocion y a los planes de carrera: existencia de
mecanismos dirigidos a favorecer la participacion de las mujeres.

* El departamento responsable: si posee formacion en materia de igualdad de
oportunidades.

* Los instrumentos para conocer las necesidades de formacion de la plantilla.

¢ Los canales de difusién: si la informacién de la oferta formativa es amplia, clara,
emplea un lenguaje no sexista y llega por igual a mujeres y a hombres.

* Los mecanismos de participacién: si se motiva a las mujeres a asistir a la
formacion, si se adoptan medidas para eliminar las barreras que puedan dificultar
su participacion.

Algunas medidas que se pueden abordar

Medidas para garantizar una participacion equilibrada de mujeres y hombres en la
formacién interna

» Comunicacion de las acciones formativas en todas las vias existentes para que la
informacion llegue a la totalidad de la plantilla.

e Realizacién de unestudio de las necesidades formativas de todala plantilladesagregada
por sexo.

* Incorporacién de las necesidades profesionales y personales en la planificacion y
organizacion de la formacion continua.

«Integracion de todas las categorias profesionales de la organizacion en la programacion
de la formacion.

e Imparticion de la formacion dentro de la jornada laboral y en caso de que no fuera
posible, facilitar medidas para la atencién de personas dependientes.

» Compensacion de las horas empleadas en cursos fuera de la jornada laboral como
trabajo efectivo.

¢ Planteamiento de formacién semipresencial y on-line através, por ejemplo,de laintranet.
* Posibilitar la asistencia a la formacion a aquellas personas trabajadoras que estdn
disfrutando de un permiso de excedencia.

Medidas para motivar a las mujeres a participar en las acciones formativas

¢ Identificacién de los obstdculos de participacion de las mujeres en los procesos
formativos y definicién de mecanismos para su resolucion.

3.6 Area de retribucién Objetivos:

« Integrar el principio de igualdad retributiva en la politica salarial.

¢ Eliminar del sistema retributivo cualquier discriminacién directa o indirecta por
razon de sexo.

* Revisar los criterios y garantizar el mismo salario por un trabajo de igual valor.
(Por qué una empresa debe plantearse incorporar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en esta materia?

*Porque una politica retributiva que respete el principio de igual retribucion por trabajos
de valor equivalente da lugar a una organizacién que respeta la normativa vigente.

* Porque una politica retributiva transparente y sin discriminaciones afianza la lealtad,
el compromiso y la motivacion por parte de la plantilla, especialmente de las mujeres.
Porque incorporar laigualdad de oportunidades en el sistema salarial de la organizacién
laboral contribuye a potenciar el compromiso y motivacién de la plantillaaumentando la
productividad de 1a empresa ademas de cumplir con la normativa y legislacion vigente.
(En qué situaciones se lo tiene que plantear la empresa?
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* Cuando se esté negociando el convenio colectivo y se esté revisando politica salarial
dela organizacion.

* Cuando se detecten brechas salariales entre trabajadoras y trabajadores.

* Cuando se esté reorganizando la estructura de la empresa, los sistemas de clasificacion
profesional, etc.

(Qué hay que revisar en el area de retribucion?

* La politica salarial: cémo se regula, como se negocia.

* El sistema de clasificacion profesional: su objetividad, la conexion con la politica
salarial, la identificacidn de sesgos de género.

e La valoracion de los puestos de trabajo: si la retribucion se ajusta a la cualificacion
requerida.

* Estructura salarial: salario base (fijo), complementos, incentivos y otros beneficios
en funcién de las diferentes categorias de la organizacion.

¢ Los criterios que rigen los complementos y pluses salariales de manera que no
provoquen situaciones de discriminacion para las trabajadoras de la empresa.

¢ La retribucion salarial: percepciones salariales de mujeres y hombres por niveles y
en relacion con su peso en la plantilla.

Algunas medidas que se pueden abordar

Medidas para asegurar un sistema de retribuciones que atribuya igual remuneracion
a trabajos de igual valor

* Realizacion de un andlisis de los puestos de trabajo desde la perspectiva de género.
¢ Revision de los complementos salariales.

» Establecimiento de criterios objetivos para la valoracion de los puestos de trabajo.
¢ Definicién de manera transparente y concisa de los complementos salariales en el
convenio colectivo o acuerdo de empresa.

¢ Revision y eliminacion de los sesgos de género en la retribucion de categorias
profesionales feminizadas y masculinizadas.

* Imparticién de formacion en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres a las personas que integran el departamento responsable de definir la politica
retributiva de la empresa.

* Reestructuracién de las tablas salariales adecudndolas a la realidad de la empresa.
Medidas para disminuir las diferencias retributivas entre mujeres y hombres

* Implantar medidas de accidn positiva tendentes alareduccién de las brechas salariales.
* Limitar la negociacién individual de salarios.

3.7. Area de conciliacién de la vida laboral, familia r y personal Objetivos:

* Favorecer laincorporacion y permanencia de las mujeres y de los hombres disponibles
en el mercado trabajo y su pleno aprovechamiento en la organizacion.

* Facilitar la participacion de mujeres y hombres en la empresa, en los procesos de
promocién, de formacién, de desarrollo de carrera, asi como en los altos niveles de
responsabilidad de la empresa.

* Reducir el absentismo y el estrés derivados de las dificultades de conciliacion de
la vida laboral y familiar y, por tanto, optimizar la inversion realizada en personal.

* Facilitar la corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y
hombres.

(Por qué una empresa debe plantearse incorporar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en esta materia?

* Porque una mejora en la conciliacién de la vida laboral incrementa la satisfaccion y
motivacion la plantilla y, por tanto, su productividad en la empresa.

* Porque las politicas de conciliacion tienen como consecuencia directa la retencion
de talento y por tanto la reduccion de gastos derivados de personal (en seleccion,
formacion, entre otros).

¢ Porque las incorporaciones de medidas de conciliacion en la empresa facilitan la
participacidnactivay equilibradade mujeres y hombres de todos los niveles profesionales
en los procesos de recursos humanos de la empresa.

* Porque una empresa que incorpora la estrategia de la conciliacidn es una organizacion
que contribuye a la construccion de nuevos modelos sociales basados en la igualdad
entre mujeres y hombres.

Porque integrarla conciliacién enla gestion de los recursos humanos de las organizaciones
supone una mejora de la imagen corporativa de la empresa a nivel interno y externo,
una mejora en la satisfaccién de la plantilla y en su calidad de vida, un incremento
de la productividad motivado por el buen clima laboral, un aumento de la eficiencia
y la competitividad, una gestién optima de los recursos humanos y una fidelizacion
de la plantilla.

(En qué situaciones se lo tiene que plantear la empresa?

* Cuando se revisen las précticas de gestion de los recursos humanos o se esté negociando
un convenio colectivo.

* Cuando se planifiquen horarios de la formacion interna, de reuniones, de actividades
extraordinarias de la empresa, etc.

* Cuando se detecten desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres en los
procesos de formacion, promocion, etc.

* Cuando existe un uso diferenciado entre las mujeres y los hombres de los permisos
de conciliacion.

* Cuando la plantilla presenta necesidades y situaciones puntuales de atencién a
familiares dependientes.

(Qué hay que revisar en el drea de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal?
¢ Informacién y comunicacién: conocimiento que tienen mujeres y hombres de sus
derechos y posibilidades de conciliar vida laboral, familiar y personal y los mecanismos
de acceso a la informacion.

* Necesidades de conciliacién: conocimiento de las mismas, dificultades que plantean
al desarrollo profesional y personal de trabajadoras y trabajadores.

» Medidas de conciliacion: existencia, tipologfa, utilizacion,adecuacion alas necesidades
del personal.

* Corresponsabilidad: existencia de acciones que la promuevan.

¢ El compromiso de la direccion: utilizacion de medidas de conciliacion por parte de
los equipos directivos.

Algunas medidas que se pueden abordar

Medidas para mejorar la normativa: permisos retribuidos y no retribuidos

* Ampliacion de los permisos de maternidad / paternidad.

* Acumulacién del permiso de lactancia en jornadas completas.

* Ampliacién de los 3 afios que sefiala la normativa para el cuidado de hijos o hijas.

* Aumento del tiempo de reserva del puesto de trabajo para la incorporacion tras un
periodo de excedencia voluntaria.

* Ampliacion del grado de consanguinidad o afinidad de la persona dependiente.

* Ofrecer permisos retribuidos para asistira consultas médicas y para el acompafiamiento
de menores y/o personas dependientes.

Medidas para mejorar la flexibilidad en el uso del tiempo y en el espacio de trabajo

* Flexibilidad de horarios laborales de entrada y salida y de los descansos.

* Semana laboral comprimida.

* Adecuacion de los horarios a los ritmos cotidianos de las personas: transportes,
escuelas, comercios, etc.

* Trabajo compartido.

* Trabajo a distancia, teletrabajo.

Medidas para asentar la conciliacién en la cultura de la empresa

* Difundir entre la plantilla el compromiso de la empresa en materia de conciliacién,
asi como las medidas que tiene adoptadas.

* Garantizar las medidas de conciliacién para todo el personal que trabaja en laempresa,
independientemente de su relacion contractual.

* Politica de sustitucién: sustituir de manera sistemdtica a las personas que se ausenten
temporalmente de la empresa por motivos familiares (y otros) para evitar sobrecarga
de trabajo en el personal que permanece.

* Politica de acercamiento de distintas personas de la unidad familiar.

* Realizacion de la formacion interna de la empresa en horario laboral o bien, en
parte de éste.

* Informacién, sobre las novedades de la empresa, a la persona que temporalmente
estd ausente del trabajo.

* No establecer reuniones en tiempos limites de descanso o en horas cercanas a la
finalizacion de la jornada.

Medidas para fomentar la corresponsabilidad de mujeres y hombres

e Imparticion de mddulos de sensibilizacion en materia de corresponsabilidad paralograr
laimplicacion de todas las personas que integran las unidades familiares de la plantilla.
* Informacién mediante campanas de sensibilizacion a los trabajadores para promover
el uso de los recursos dirigidos a ellos.

Por la Empresa:

Fdo. Cayetano Gomez Villagrdn. Fdo. José Ignacio Soto

Por la Representacion de los Trabajadores:

Fdo. Miguel Angel Rodriguez Gémez. Fdo. Luis Ramén Berrocal Cansado

Por la representacion sindical:

Fdo. Rafael Tejada Gallegos (CC.00) N°99.153

DIPUTACION PROVINCIAL DE CADIZ

AREA DE EMPLEO
INSTITUTO DE EMPLEO Y DESARROLLO
SOCIOECONOMICO Y TECNOLOGICO. IEDT
CONVOCATORIADE "BECAS SANTANDER ESTUDIOS IAYUDAECONOMICA"
DE LA UNIVERSIDAD DE CADIZ PARA EL CURSO 2023/2024

BDNS(Identif.):708171

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/708171)

Primero. - Convocatoria

Se convocan en régimen de concurrencia competitiva 17 becas que se
destinan a facilitar el acceso a la educacion superior de los estudiantes de la Universidad
de Cddiz con mejor expediente académico de cualquier curso de Grado o Mdster y que
hayan recibido una ayuda del Ministerio de Educacion y Formacion Profesional o una
beca equivalente del Departamento de Educacion de cualquier Comunidad Auténoma
para el curso académico 2022/2023.

Segundo. - Beneficiarios

Podrén solicitar las becas Santander Estudios | Ayuda Econdmica los
estudiantes universitarios que enel curso 2023-2024 estén matriculados en la Universidad
de Cadiz en estudios oficiales de Grado o Master que cumplan los siguientes requisitos
adicionales:

Ser beneficiario de la beca de caracter general convocada por el Ministerio
de Educacion y Formacién Profesional o de una beca equivalente del Departamento
de Educacion de cualquier Comunidad Auténoma en el curso académico 2022/2023.

Alcanzar una nota media ponderada de, al menos, 7,00 puntos, segtin los
criterios de valoracion establecidos en las bases de la convocatoria.

Los requisitos deberdn cumplirse a la fecha de finalizacion del plazo de
presentacion de solicitudes.

Las becas reguladas en esta convocatoria son compatibles con las ayudas
contenidas en la Convocatoria General de Becas y Ayudas al Estudio del Ministerio de
Educacién y Formacion Profesional (MEFP),con labecaequivalente del Departamento
de Educacién de cualquier Comunidad Auténoma, asi como con cualquier otro tipo de
becas o ayudas que convoca la Universidad de Cadiz.

Tercero.- Solicitudes

Para solicitar esta beca, serd necesario inscribirse en la plataforma del
Banco Santander (https://www.becas-santander.com).

Al cumplimentar la solicitud, esta quedard firmada, de acuerdo con lo
dispuesto en los articulos 9 a 12 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento
Administrativo Comtn de las Administraciones Publicas, autorizando el solicitante a
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la Universidad de Cadiz a obtener de otras Administraciones Publicas la informacion
que resulte precisa para la determinacion, conocimiento y comprobacién de todos los
datos de identificacidn, circunstancias personales y académicas necesarios para la
resolucion de su solicitud

El plazo para la presentacion de solicitudes serd el comprendido entre los
dias 22 de mayo y el 13 de noviembre de 2023, ambos inclusive.

Cuarto. - Caracterfsticas del programa

Corresponderan a estudios oficiales de Grado quince (15) becas. De ellas:
a) 3 becas a la rama de conocimiento de Artes y Humanidades.

b) 3 becas a la rama de conocimiento de Ciencias.

c) 3 becas a la rama de conocimiento de Ciencias de la Salud.

d) 3 becas a la rama de conocimiento de Ciencias Sociales y Juridicas.
e) 3 becas a la rama de conocimiento de Ingenieria y Arquitectura.

Tras clasificar las solicitudes por ramas de conocimiento, se adjudicaran
las becas previstas de mayor a menor puntuacion de los candidatos, sin que pueda
adjudicarse mas de una beca por titulacion.

Corresponderdn a estudios oficiales de Mdster dos (2) becas. Se otorgardn
a los mejores expedientes, con independencia de la rama de conocimiento y sin que
pueda adjudicarse mds de una beca por titulacion.

Quinto. - Importe de la ayuda

La dotacién de la Beca Santander Estudios | Ayuda Econdmica serd de
1.000 euros.

La concesion de esta beca no conlleva la exencion del pago por parte del
beneficiario de los precios publicos por servicios académicos.

Sexto. - Informacidn sobre la tramitacién de la beca

Para obtener informacion sobre el estado de tramitacién del procedimiento,
los interesados podrdn dirigirse al Area de Gestion de Alumnado y Relaciones
Internacionales- Becas de la Universidad de Cadiz. El expediente se identificard por
el DNI/NIE del solicitante. Asimismo, se podrd realizar cualquier consulta sobre el
expediente en la solicitud de ayuda realizada en la plataforma https://cau-alumnos.uca.
es

) Cadiz, 17 de mayo de 2023. EL RECTOR DE LA UNIVERSIDAD DE
CADIZ, PDF, El Vicerrector de Estudiantes y Empleo. Manuel Sdnchez Ortiz de
Landaluce.

N°99.377
AREA DE SERVICIOS ECONOMICOS,
HACIENDA'Y RECAUDACION
SERVICIO DE RECAUDACION Y GESTION TRIBUTARIA
SAN JOSE DEL VALLE
EDICTO

Aprobada poresta Diputacion lalista cobratoria correspondiente al ejercicio
2023 del IMPUESTO SOBREACTIVIDADES ECONOMICAS que ha sido elaborada
porel Servicio Provincial de Recaudacion de la Diputacion Provincial de Cadiz,en base
al Convenio en delegacion de competencias suscrito entre ambas Administraciones con
fecha doce de marzo de dos mil nueve, y entrada en vigor para este tributo con fecha
veinticuatro de abril de dos mil nueve, por el presente se expone al piiblico durante el
plazo de quince dias, contados a partir del siguiente al de la publicacion de este edicto
en el Boletin Oficial de la Provincia, para que los interesados puedan examinarla y
formular las alegaciones que estimen oportunas. Dicha lista cobratoria se encuentra a
disposicién de los interesados en el Ayuntamiento de SAN JOSE DEL VALLE y en la
Unidad Técnica Tributaria del referido municipio.

El presente edicto serd expuesto en el tablén de anuncios del Ayuntamiento
de SAN JOSE DEL VALLE vy tablon digital de la Diputacion Provincial de Cadiz.

De conformidad con lo previsto en el articulo 14.2.c) del Real Decreto
Legislativo 2/2004, de 5 de marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley Reguladora de las Haciendas Locales, contra las liquidaciones comprendidas en
la referida lista cobratoria sélo podrd interponerse recurso de reposicion, previo al
contencioso-administrativo, ante esta Diputacidn Provincial de Cddiz, en el plazo de
UN MES, a partir del dia siguiente al de la finalizacion del plazo de exposicion puiblica
de esta lista cobratoria que se refiere al:

- IMPUESTO SOBRE ACTIVIDADES ECONOMICAS.

En cumplimiento del articulo 102.3 de la Ley General Tributaria, se
hace constar que, el presente Edicto se publica para advertir que las liquidaciones
por el impuesto y ejercicio referido, se notifican colectivamente, entendiéndose
realizadas éstas el dia en que finaliza la exposicion publica de la lista cobratoria
que se indica.

Lo que se hace piblico para general conocimiento de los interesados.

03/07/2023. El Diputado Delegado del Area de Servicios Econdmicos,
Hacienda y Recaudacion en funciones. Fdo.: Victor Mora Escobar. N°100.453

ADMINISTRACION LOCAL

AYUNTAMIENTO DE SAN ROQUE

CONVOCATORIA DE AYUDAS ECONOMICAS AL ESTUDIO DEL ILUSTRE
AYUNTAMIENTO DE SAN ROQUE PARA EL CURSO ESCOLAR 2023 / 2024

EXPOSICION DE MOTIVOS

El Iustre Ayuntamiento de San Roque, consciente de la insuficiencia de
medios econémicos de muchas familias de este municipio para hacer frente a los gastos
derivados de la adquisicién de libros de texto, material diddctico, material escolar y/o
equipamiento tecnoldgico instaura 4 linea de ayudas dirigidas a:
a) Alumnado de segundo ciclo de educacion infantil de los centros docentes sostenidos
con fondos piiblicos del Término Municipal de San Roque

b) Alumnado de educacién primaria de los centros docentes sostenidos con fondos
publicos del Término Municipal de San Roque

¢) Alumnado de Educacién Secundaria Obligatoria de los centros docentes sostenidos
con fondos piblicos del Término Municipal de San Roque

d) Alumnado de Estudios pos-obligatorio no universitario: Bachillerato, FP Bésica,
ciclos formativos de grado medio, ciclos formativo de grado superior, en cualquier
modalidad, tanto en ofertacompleta como en oferta parcial diferenciada de algtin centro
docente sostenido con fondos ptblicos de Andalucia.

Art. 1. Objeto de la convocatoria.-Es objeto de esta convocatoria conceder,
en régimen de concurrencia competitiva, ayudas para la compra de libros de texto,
material diddctico, material escolar y/o equipamiento tecnoldgico parael curso académico
2023/2024.

Art.2.Naturalezajuridicay régimen aplicable -Las ayudas que se concedan
tendran caracter de subvencion, por lo que se regirdn por estas bases, por las bases de
Ejecucién del Presupuesto del Ayuntamiento, porla Ley 38/2003,de 17 de noviembre,
General de Subvenciones.

Art. 3. Crédito presupuestario.-El importe total méximo destinado a la
financiacion de estas 4 ayudas asciende a 65.000 euros, con cargo a la partida nimero
326.00.481.01 del presupuesto general del Ayuntamiento para el ejercicio 2023.

Art. 4. Requisitos generales para las 4 Lineas de Ayuda:

a) Estar empadronados en San Roque, con una antigiiedad minima de 6 meses, tanto
la madre, el padre, o tutor/a como el alumnado matriculado.

b) La matricula para el curso escolar 2023/ 2024, deberd de haberse realizado en
un centro docente del municipio de San Roque, sostenido con fondos ptiblicos, s6lo
en el caso del Alumnado de Estudios pos-obligatorio no universitario: FP bdsica,
Bachillerato, Ciclos formativos de grado medio y Ciclos formativos de grado superior,
podrén solicitar la ayuda, si estdn matriculados en algin centro docente sostenido
con fondos puiblicos de Andalucia, en cualquier modalidad, tanto en oferta completa
como en oferta parcial diferenciada.

¢) No superar la unidad familiar en el ejercicio 2022 los siguientes umbrales
econdmicos:

Limite
N.° de miembros Um}bra}l
econdmico

Familias de 1 miembro 22,000 €
Familias de 2 miembros (monoparentales) 27.000 €
Familias de 3 miembros 32.000 €
Familias de 4 miembros 37.000 €
Familias de 5 miembros 42.000 €
Familias de 6 miembros 47.000 €
Familias de 7 miembros 52.000 €
Familias de 8 miembros 57.000 €
Apartirdel8°miembro,porcadanuevomiembrocomputableseafiadirdn 2.500 €

Total de ingresos = suma de los ingresos aportados por los miembros computables de
la unidad familiar que obtengan ingresos.

En el caso del alumnado con necesidad especifica de apoyo educativo derivado de
discapacidad o de alta capacidad intelectual, este umbral serd incrementado en 5.000 €.
d) Estar al corriente del pago de los impuestos municipales con el Ayuntamiento por
parte de todos los miembros de la unidad familiar computables y empadronados en
el domicilio (art. 5.1)

Art. 5. Ejercicio Fiscal y Renta Familiar. La renta familiar a efectos de
beca se obtendrd por agregacion de las rentas del ejercicio 2022, de cada uno de los
miembros computables de la familia, que obtenga ingresos de cualquier naturaleza,
calculadas segtin se indica en los parrafos siguientes y de conformidad con lanormativa
reguladora de Impuestos sobre la Renta de las Personas Fisicas (Ley 35/2006, de 28 de
noviembre, de Impuestos sobre la Renta de las Personas Fisicas y su Reglamento de
desarrollo, aprobado por R.D. 439/2007, de 30 de marzo). A estos efectos se tendrdn
en cuenta los datos facilitados por la AEAT sobre la situacién fiscal de los miembros
computables a fecha de 31 de diciembre de 2022.

5.1. Para el cdlculo de la renta y el patrimonio familiar, a efectos de beca
serfan miembros computables madres y padres y, en su caso, la persona encargada
de la guarda y custodia del menor, quienes tendrdn la consideracién de sustentadores
principales de la familia, también serdn miembros computables: solicitante, hermanos/
as solteros/as menores de veinticinco afios y que convivan en el domicilio familiara 31
de diciembre de 2022, o de mayor edad, cuando se trate de personas con discapacidad
fisica, psiquica o sensorial.

En el caso de divorcio o separacion legal de los progenitores, no se
considerard miembro computable aquel que no conviva con la persona solicitante de la
beca, pero tendrd, no obstante la consideracién de miembro computable y sustentador
principal, en su caso, el/ la nuevo/a cényuge o persona unida por analoga relacion
cuyas rentas y patrimonio se incluirdn dentro del computo de la renta y patrimonio
familiares.

Cuando el régimen de custodia de los hijos/as sea el de custodia compartida,
se considerardn miembros computables la madre y el padre del alumnado objeto de la
beca, sus hijos/as comunes, que justifiquen su residencia, en el mismo domicilio que
los anteriores, con el certificado municipal correspondiente.
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En los supuestos, en los que quien solicita la beca o ayuda sea menor en situacién de
acogimiento, serd de aplicacion a la familia de acogida, los parrafos anteriores.

Art. 6. Cuantia, concesion y pago de las ayudas.

6.1 La cuantia individual de cada linea de ayuda serd como mdximo las
siguientes:

a) Linea de ayuda Educacién Infantil = 100€

b) Linea de ayuda Educacién primaria= 120€

c) Linea de ayuda Educacién Secundaria Obligatoria= 120€

d) Linea de ayuda Estudios pos-obligatorio no universitarios: Bachillerato, FPB,
CFGM y CFGS =250€

6.2.Laconcesion se efectuard en régimen de concurrencia competitiva. Las
ayudas se adjudicaran atendiendo a los siguientes criterios de ordenacion de solicitudes:
Nivel de renta: Se adjudicardn en orden inverso a la renta de la unidad familiar, segtin
los umbrales establecidos (art.4, apartado c).

Expediente académico: Se adjudicard en orden proporcional ala nota media
del expediente académico del curso anterior. Este criterio sélo se aplicard a la linea de
ayudas dirigidas al alumnado de estudios pos-obligatorio no universitarios: FP bdsica,
bachillerato, CFGM y CFGS.

Antigiiedad de empadronamiento: Orden proporcional al tiempo de
empadronamiento.

Fechaderegistro de entrada: en caso de empate, éste se resolverd mediante
la ordenacién de las solicitudes, teniendo como referencia la fecha de registro de
entrada en el Ilustre Ayuntamiento de San Roque.

6.3 El pago de las ayudas se efectuard, mediante transferencia bancaria,
en la cuenta que deberd aportar la persona solicitante junto al impreso de solicitud.

Art. 7. Plazo y lugar de presentacion de las solicitudes.

7.1 El plazo de presentacién de las solicitudes serd: 18/09/2023 al
11/10/2023

7.2. Las solicitudes se presentaran en el registro de entrada del Ilustre
Ayuntamiento de San Roque o en las Alcaldias de Barrio del término municipal,
donde se registrard la entrada de cada una de ellas, sin perjuicio de la posibilidad de
presentarla por cualquierade los medios previstos enel articulo 16.4 delaLey 39/2015,
de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comtn de las Administraciones
Pdblicas.

El modelo de solicitud, se podrd obtener en la Delegacion de Educacién del
Ayuntamiento de San Roque, en las Alcaldias de Barrio del término municipal y en
el portal de transparencia del ilustre Ayuntamiento de San Roque.

La solicitud deberd ser cumplimentada y firmada necesariamente por
la madre o el padre del alumnado si es menor de edad, o, en su caso, por su tutor/a
legal, en los supuestos de separacion o divorcio, podrd ser firmada tinicamente por
quién tenga la custodia del/ de la menor.

Art.8. Documentos.- Los documentos que deben acompafiar a la solicitud
son:

a) Modelo de solicitud

b) Fotocopia del DNI/NIF/NIE de la persona solicitante.

¢) Fotocopia del libro de familia completo. En el caso de que los componentes de
la unidad familiar, que figuran en la solicitud, no fueran los mismos que constan en
la citada documentacion, debera justificarse la diferencia (sentencia de separacion,
divorcio, etc.)

d)Documento acreditativo del nimero de cuenta bancaria con IBAN, cuyo titular
debe ser la persona solicitante.

e) Autorizacion para consultar el Empadronamiento de la unidad familiar.

f) Declaracion de la renta del afio 2022 a los efectos de determinar la renta de los
miembros computables de la unidad familiar, (art. 5.1).

g) Las familias con algtin miembro de la unidad familiar con discapacidad igual o
superior al 33 por 100 deberdn aportar el certificado que lo acredite.

h) Fotocopia de la vida laboral de la madre y padre o tutores del alumnado.

i) FACTURA de los libros de texto, material escolar, material didctico y/o equipamiento
tecnoldgico por cada una de las ayudas que solicite las familias.

j) Solo para ayudas dirigidas al alumnado de FP/ bachiller: Certificado del centro
educativo donde el alumnado estd matriculado y Certificado de la nota media del
expediente académico del curso anterior (2022/2023) o del dltimo curso realizado.

Art. 9. Comision de valoracion. La evaluacién previa de las solicitudes y
documentacion presentada se llevard a cabo por un érgano colegiado denominado <<
Comisién de Valoracién >>. El funcionamiento de la Comision de Valoracién y las
funciones de sus integrantes se ajustard en todo momento a las previsiones contenidas
sobre organos colegiados en el Titulo preliminar, Capitulo II, Seccion 37, de la Ley
4072015, de 1 de octubre.

La composicion de la comision de valoracién serd la siguiente:

* Persona que ostente la alcaldia del Ilustre Ayuntamiento de San Roque o la persona
en la que ésta delegue.
e Sra Secretaria del ilustre Ayuntamiento de San Roque o la persona en la que ésta
delegue.
¢ La Concejala-Delegada de Educacion del Ilustre Ayuntamiento de San Roque.
*Dos Técnicas adscritas ala Delegacién de Educacion del Ayuntamiento de San Roque
9.1.Lacomision de valoracion, previo examen y estudio de las solicitudes,
serd la encargada de emitir un informe de propuesta de adjudicacion provisional,
el cual serd elevado al Sr. Alcalde para su aprobacion provisional. El decreto de
adjudicacion provisional serd publicado en el tablon de edictos del Ayuntamiento
de San Roque, indicando los beneficiarios y la cuantia, los no beneficiarios y los
excluidos, indicando la causa de estos ultimos. Los solicitantes tendrdn un plazo de
5 dias hébiles, contados a partir del siguiente a la publicacion de la resolucion para
presentar alegaciones.

9.2. Una vez finalizado el plazo de presentacion de reclamaciones, la

comision de valoracién emitird un informe acerca de las mismas, y otro relativo a la

concesion definitiva de las ayudas. Dicho informe serd elevado al Sr. Alcalde para
su aprobacion definitiva.

Art.10. Incompatibilidad de las ayudas. Las ayudas econdmicas
contempladas en la presente convocatoria seran compatibles con cualquier otro
tipo de ayudas, destinadas para la misma finalidad, con las siguientes excepciones:
personas trabajadoras de administracién publica o empresa publica

Art. 11. Obligaciones de las personas beneficiarias. La concesion de las
ayudas comporta las siguientes obligaciones:

* Cooperar con la administracién municipal en cuantas actividades de inspeccion y
verificacion se lleve a cabo, en orden a asegurar el destino final de la ayuda.

¢ El alumnado debera asistir regularmente al centro docente, donde se encuentra
matriculado, durante todo el curso escolar.

* Las personas beneficiarias deberdn encontrarse al corriente de sus obligaciones
fiscales con la Hacienda Local.

Art. 12. Pago de las Ayudas.

El pago de las ayudas, se efectuard mediante transferencia bancaria en la
cuenta, que deberd aportar la persona solicitante junto con el impreso de solicitud.

Art. 13. Plazo maximo para resolver. El plazo maximo de resolucion y
publicacion serd de 3 meses contados desde la fecha en la que la solicitud haya tenido
entrada en el registro del 6rgano competente para su tramitacion.

San Roque a 30 de junio de 2023. D* Ana Nuiiez de Cossio, Secretaria
General del Ilustre Ayuntamiento de San Roque.

N°97.605

AYUNTAMIENTO DE PUERTO REAL
ANUNCIO

Mediante Decreto de la Alcaldia-Presidencia de fecha 4 de julio de 2023,
rectificindose error material en el mismo mediante Decreto de la Alcaldia-Presidenciade
fecha 6 de julio de 202; y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 21.3 de la Ley
7/1985, de 2 de abril, reguladora de las Bases del Régimen Local y en los articulos 43 'y
44 delReal Decreto 2568/1986,de 28 de noviembre, porel que se apruebael Reglamento
de Organizacién, Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades Locales, se ha
resuelto establecer la configuracién de las dreas de organizacion politica municipal a
las que se adscribirdn los servicios y unidades administrativas correspondientes del
Ayuntamiento, incluido organismo auténomo y empresas municipales, aprobando
las delegaciones genéricas y especificas siguientes en los términos que se indican a
continuacion: ) )

PRIMERO: AREAS DE ORGANIZACION Y DELEGACIONES:
Establecer la nueva configuracién de las dreas de organizacion politica municipal a
las que se adscribiran los servicios y unidades administrativas correspondientes del
Ayuntamiento, incluido organismo auténomo y empresas municipales aprobando las
delegaciones genéricas y especificas siguientes:

1. AREA DE PRESIDENCIA
A) TITULAR DEL AREA:
Aurora Salvador Colorado, Alcaldesa-Presidenta.
B) AMBITO COMPETENCIAL:

1. CONCEJALIA DE PRESIDENCIA:
1.1. Gabinete de Alcaldfa.
1.2. Transparencia.
1.3. Relaciones Institucionales.
1.4. Secretarfa General.
1.5. Registro General.
1.6. Asesorfa Juridica.
1.7. Comunicacion.

2.- AREA DE COORDINACION INSTITUCIONAL
A) TITULAR DEL AREA:
José Alfaro Berenguer, primer Teniente de Alcaldesa.
B) AMBITO COMPETENCIAL:

2. CONCEJALIA DE SERVICIOS GENERALES:
2.1. Archivo Municipal.
2.2. Memoria Democritica.
2.3. Servicio de Informacién y Atencién a la Ciudadania (SIAC).
2.4. Administracién Electrénica.
2.5. Informdtica.
2.6. Estadistica.

3. CONCEJALIA DE HACIENDA Y PATRIMONIO:
3.1. Compras y Contrataciones.
3.2. Fiscalidad.
3.3. Intervencidn.
3.4. Patrimonio.
3.5. Presupuesto.
3.6. Tesoreria.
3.7. Rentas.
3.8. Inspeccion de Tributos.

EMPRESAS ADSCRITAS:
- Grupo Energético de Puerto Real, S.A. (GEN).
- Electricidad de Puerto Real, S.A.
- EPRESA Energia, S.A.
C) DELEGACIONES ESPECIFICAS:
1.- Delegacion especifica de la Concejalia de Servicios Generales, a favor del Concejal
Antonio José Gil Berrocal, relativa a los servicios que se relacionan a continuacién
incluidos en el Area de Coordinacion Institucional:
- Archivo Municipal.
- Memoria Democritica.
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- Servicio de Informacién y Atencién a la Ciudadania (SIAC).
- Administracién Electronica.
- Informatica.
- Estadistica.
3. AREA DE CULTURA CIUDADANA Y PARTICIPATIVA
A) TITULAR DEL AREA:
Nazaret Ramirez Ruiz, tercera Teniente de Alcaldesa.
B) AMBITO COMPETENCIAL:
4. CONCEJALIA DE PARTICIPACION CIUDADANA.
4.1. Planificacion estratégica de la participacion ciudadana.
4.2. Relaciones con el tejido asociativo.
4.3. Funcionamiento y uso de la ciudadanfa de las dependencias e instalaciones
municipales destinadas a la cultura y a las fiestas.
4 4. Planificacion y gestion de las ayudas a entidades.
4.5. Presupuestos participativos.
4.6. Gestion de locales destinados a asociaciones.
4.7. Gesti6n de los Centros Civicos.
4.8. Barrios.
5.CONCEJALIA DE CULTURA Y FIESTAS
5.1. Fomento y difusién de la cultura.
5.2. Planificacion y organizacién de las actividades culturales municipales.
5.3. Planificacion y organizacion de fiestas y festejos locales.
5.4. Biblioteca Piblica Municipal.
6. CONCEJALIA DE JUVENTUD
6.1. Politicas de atencion a la juventud.
6.2. Informacién, formaci6n, animacién y apoyo a la participacion juvenil.
6.3. Planificacién y organizacién de actividades destinadas a jovenes.
7. CONCEJALIA DE PERSONAS MAYORES
7.1. Promocién y participacion de las personas mayores.
7.2. Planificacién y organizacién de actividades destinadas a jovenes.
4. AREA DE DERECHOS SOCIALES
A) TITULAR DEL AREA:
Lorena Diaz Lopez, quinta Teniente de Alcaldesa.
B) AMBITO COMPETENCIAL:
8. CONCEJALIA DE SERVICIOS SOCIALES.
8.1. Politicas de Servicios Sociales.
8.2. Gestion de los servicios sociales comunitarios y de los servicios especializados.
8.3. Gestion de los servicios de ayuda a domicilio.
8.4. Gestion de ayudas sociales.
8.5. Convenio de colaboracion con entidades del tercer sector.
8.6. Promocion de informacion, formacion, igualdad y participacion de las personas
migrantes.
8.7. Promocion de la igualdad social y participacion de las personas con diversidad
funcional.
9. CONCEJALIA DE COOPERACION, SOLIDARIDAD Y
VOLUNTARIADO.
10. CONCEJALIA DE LA MUJER.
10.1. Politicas de igualdad de género y mujer.
10.2. Coordinacion de las actuaciones integrales para la incorporacion de la perspectiva
de género a la accién municipal.
10.3. Actuaciones contra la violencia de género. Sensibilizacion, prevencidn y atencién
a las personas afectadas.
11. CONCEJALIA LGTBI+.
11.1.Atenciénaladiversidad afectivo-sexual e igualdad social de las personas lesbianas,
gays, transexuales, bisexuales e intersexuales.
C) DELEGACIONES ESPECIFICAS:
1.- Delegacién especifica de la Concejalia LGTBI+ a favor de la Concejala Virginia
Mena Morales, relativa a los servicios que se relacionan a continuacion incluidos en
el Area de Derechos Sociales:
- Atencion a la diversidad afectivo-sexual e igualdad social de las personas lesbianas,
gays, transexuales, bisexuales e intersexuales.
5. AREA DE BIENESTAR CIUDADANA.
A) TITULAR DEL AREA:
José Luis Rodriguez Stnico, cuarto Teniente de Alcaldesa.
B) DESGLOSE DE COMPETENCIAS:
12. CONCEJALIA DE DEPORTES.
12.1. Promocién y difusion del deporte.
12.2. Planificacién y organizacion de actividades deportivas.
12.3. Conservaci6n y mantenimiento de las instalaciones deportivas.
12.4. Funcionamiento y uso de la ciudadanfa de las instalaciones deportivas.
13. CONCEJALIA DE EDUCACION E INFANCIA.
13.1. Promocién y dinamizacion de la comunidad educativa y su participacion social.
13.2 Control de la gestion de las escuelas infantiles municipales.
13.3. Apoyo a la escolarizacién y control del absentismo escolar.
13.4. Gestion de actividades complementarias en todos los centros educativos
publicos.
13.5. Control del mapa educativo local y sus necesidades de infraestructuras y oferta.
13.6. Proteccidn de menores y promocion de su participacion social y sus derechos.
13.7. Atencion a la infancia.
14. CONCEJALIA DE MOVILIDAD Y SEGURIDAD CIUDADANA.
14.1. Movilidad, trafico, accesibilidad urbana.
14.2. Transporte colectivo urbano e interurbano.
14.3. Relaciones con el Consorcio de Transporte.
14 4. Politicas de seguridad ciudadana.

14.5. Coordinacion situaciones de emergencia.
14.6. Policia Local. Coordinacién y gestidn de la Policfa Local.
14.7. Proteccioén Civil.
14.8. Relaciones con autoridades y otros cuerpos de seguridad y emergencia.
15. CONCEJALIA DE SALUD PUBLICA
15.1. Proteccién y promocién de la salud publica municipal. Salubridad.
15.2. Contaminacién atmosférica y acustica, calidad del aire y el agua.
15.3. Politica sanitaria.
15.4. Oficina municipal de informacién al consumidor.
15.5. Consumo
15.6. Gestion del mercado y de los mercadillos
15.7. Politica sanitaria mortuoria
15.8. Politicas de proteccién animal
C) DELEGACIONES ESPECIFICAS:
1.- Delegacién especifica de la Concejalia de Salud Publica a favor de la Concejala
Virginia Mena Morales, relativa a los servicios que se relacionan a continuacién
incluidos en el Area de Bienestar Ciudadana:
- Proteccion y promocion de la salud piblica municipal. Salubridad.
- Contaminacién atmosférica y acustica, calidad del aire y el agua.
- Politica sanitaria.
- Oficina municipal de informacién al consumidor.
- Consumo
- Gestion del mercado y de los mercadillos
- Politica sanitaria mortuoria
- Politicas de proteccién animal
6. AREA DE CIUDAD SOSTENIBLE.
A) TITULAR DEL AREA:
José Antonio Montilla Bermidez, segundo Teniente de Alcaldesa
B) AMBITO COMPETEN CIAL:
16. CONCEJALIA DE URBANISMO Y VIVIENDA
16.1. Politica territorial, planeamiento, desarrollo y gestion urbanistica.
16.2. Licencias y disciplina urbanistica.
16.3. Plan de construccion y rehabilitacién de viviendas.
16.4. Urbanismo.
16.5. Oficina Técnica.
16.6. Infraestructuras.
17. CONCEJALIA DE TRANSICION ECOLOGICA
17.1. Gestién de residuos.
17.2. Medio Ambiente
17.3. Politicas medioambientales.
17 4. Patrimonio verde publico.
17.5. Gestién de playas.
17.6. Relaciones con los drganos rectores de los espacios protegidos.
17.7. Gestién y dinamizacion del Centro Reflejo Verde.
18. CONCEJALIA DE MANTENIMIENTO URBANO
18.1. Mantenimiento y conservacion de vias publicas y equipamientos urbanos.
18.2.Conservacion y mantenimiento de centros e instalaciones de titularidad municipal.
18.3. Gestion de la accesibilidad.
18.4. Gestion y mantenimiento del arbolado y los espacios naturales.
18.5. Construccién, renovacion y mantenimiento de parques y jardines.
EMPRESA ADSCRITA:
- Empresa Publica de Suelo y Vivienda de Puerto Real, S.A. (EPSUVISA)
C) DELEGACIONES ESPECIFICAS:
1- DelegaciénespeciﬁcadelaConcejaliadeTransiciénEcolégicaafavordelaConcejala
VirginiaMenaMorales, relativaalos servicios que se relacionan acontinuacion incluidos
en el Area de Ciudad Sostenible:
- Gestién de residuos.
- Medio Ambiente
- Politicas medioambientales
- Patrimonio verde piiblico
- Gestion de playas
- Relaciones con los érganos rectores de los espacios protegidos
- Gesti6n y dinamizacion del Centro Reflejo Verde
2.- Delegaciénespecificade la Concejalia de Mantenimiento Urbano a favor del Concejal
Antonio José Gil Berrocal, relativa a los servicios que se relacionan a continuacién
incluidos en el Area de Ciudad Sostenible:
- Mantenimiento y conservacion de vias publicas y equipamientos urbanos
- Conservacion y mantenimiento de centros e instalaciones de titularidad municipal
- Gesti6n de la accesibilidad
- Gestion y mantenimiento del arbolado y los espacios naturales
- Construccion, renovacion y mantenimiento de parques y jardines
7. AREA DE DESARROLLO, FUNCION PUBLICA Y RECURSOS
HUMANOS
A) TITULAR DEL AREA:
Antonio Javier Romero Alfaro, sexto Teniente de Alcaldesa
B) AMBITO COMPETEN CIAL:
19. CONCEJALIADEEMPLEO INDUSTRIA,COMERCIO, TURISMO
E INNOVACION TECNOLOGICA.
19.1. Elaboracién y desarrollo del Plan estratégico participativo 2023-2033
19.2. Dinamizacion del tejido productivo y de la actividad econémica
19.3. Promocion de proyectos emprendedores y la economia social y colaborativa
19.4. Fomento del comercio de proximidad y de la economia circular
19.5. Relaciones con la universidad
19.6. Captacion de ayudas y subvenciones
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19.7. Turismo y Comercio

20.CONCEJALIADE ESTRATEGIA DE DESARROLLO SOSTENIBLE
(EDUSI)
20.1 Unidad de Gestién EDUSI
20.2 Unidad Antifraude EDUSI

21. CONCEJALIA DE GESTION DE PERSONAL
21.1. Planificacién y desarrollo de las politicas de personal.
21.2. Recursos Humanos.
21.3. Relaciones laborales.
21.4. Conserjeria.
21.5. Prevencion de riesgos laborales y salud laboral.

ORGANISMO AUTONOMO ADSCRITO:
- Instituto Municipal de Promocion y Fomento del Ayuntamiento de Puerto Real (IMPRO)
C) DELEGACIONES ESPECIFICAS:
1.- Delegacién especifica del Servicio de Relaciones con la Universidad a favor del
Concejal José Antonio Montilla Bermidez.
2.- Delegacién especifica del Servicio de Turismo y Comercio a favor de la Concejala
Virginia Mena Morales.
D) DELEGACION ESPECIAL:
- Delegacion Especial para asunto determinado “6rgano de contratacion parala ejecucion
de las expresiones de interés aprobadas por la Unidad de Gestion, en el marco de la
Estrategia de Desarrollo Sostenible Integrado (EDUSI) Puerto Real 2023, a favor del
Concejal Antonio Javier Romero Alfaro.
La delegacién especial para asunto determinado afecta exclusivamente a la Unidad
Administrativa de Contrataciones cuando dicho concejal actiie exclusivamente como
6rgano de contratacion de las citadas expresiones de interés, pudiendo dictar actos
administrativos que afecten a terceros, incluyéndose la firma de los correspondientes
Decretos.

REGIMEN Y EJECUCION DE LA DELEGACION.
La Alcaldia-Presidencia conserva las siguientes facultades:
- Recibir informacion detallada de la competencia delegada, asi como de los actos o
disposiciones emanadas en virtud de la delegacion.
- La solicitud de informe a la persona titular de la Secretarfa General.
- Laresolucién de discrepancias que se susciten como consecuencia del desacuerdo que
manifieste el organo interventor con el fondo o con la forma de los actos, documentos
o expedientes examinados, formulando reparo por escrito antes de la adopcién del
acuerdo de resolucién, de conformidad con los articulos 215 y 217 del Real Decreto
Legislativo 2/2004, de 5 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
Reguladora de las Haciendas Locales.
En virtud del referido Decreto quedan revocadas expresamente todas las competencias
delegadas en las Tenencias de Alcaldia y Concejalas y Concejales con anterioridad
al mismo. Delegandose igualmente en las Concejalas y Concejales con delegacion
genérica, la facultad de resolver los recursos que se formulen contra los actos dictados
en el ejercicio de las competencias delegadas.
La delegacion de competencias contenida en dicho Decreto tiene efectividad a partir
del dia 6 de julio de 2023.

Lo que se hace ptiblico en cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 44.2
del ROF.

Puerto Real a 11/07/2023. LA ALCALDESA-PRESIDENTA. Aurora
Salvador Colorado. LA SECRETARIA GENERAL. Silvia Campillo Jiménez.

N°99.059

AYUNTAMIENTO DE PUERTO REAL
ANUNCIO

DELEGACION DE LA COMPETENCIA PARA AUTORIZAR LA CELEBRACION
DE MATRIMONIOS CIVILES EN LOS MIEMBROS DE LA CORPORACION

Mediante Decreto de la Alcaldesa-Presidenta de fecha 28 de junio de
2023, y De conformidad con lo dispuesto en la Ley 35/94, de 23 de diciembre, por
la que se modifica el Cédigo Civil en materia de autorizacion del matrimonio civil,
y considerando que en el articulo 51.1 de aquella se otorga a 1a Alcaldia competencia
para proceder a la autorizacion de dichos matrimonios, competencia que, conforme
al indicado articulo puede ser delegada en los miembros corporativos; esta Alcaldia,
en uso de dichas atribuciones y al amparo de lo establecido en los articulos 21.3
de la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local, segtin
redaccion dada mediante Ley 57/2003 de Medidas para la Modernizacién del
Gobierno Local, de 16 de diciembre y demas normativa concordante, se ha resuelto
delegar de manera indistinta en los Concejales y Concejalas de esta Corporacion que
se citan, la competencia para autorizar la celebracién de matrimonios civiles en los
términos y con el alcance que establece la Ley anteriormente expresada, todo ello
sin perjuicio de las avocaciones que esta Alcaldfa disponga para supuestos concretos
o de las delegaciones especificas que pudieran sustanciarse para la celebracion de
matrimonios con caracter puntual, y cuya efectividad es a partir del dia siguiente a
la fecha de la citada Resolucién:
- José Alfaro Berenguer
- José Antonio Montilla Bermiidez
- Nazaret Ramirez Ruiz
- José Luis Rodriguez Stnico
- Lorena Diaz Lépez
- Virginia Mena Morales
- Antonio Javier Romero Alfaro
- Marfa Elena Amaya Ledn
- Carlos Salguero Gilabert

- Carmen Marfa Silva Ortega
- Pedro Javier Olmedo Gémez
- Lourdes Bernal Llamas
- Alfredo Ferndndez Escolar
- Sandra Marfa Rodriguez Rodriguez
- Raquel Calvo Ferndndez
- Jesus Plaza Garcia
- Vicente Fernandez Belizon
- Marfa Inmaculada Garrido Rodriguez
- Antonio José Gil Berrocal
- Marfa de los Milagros Gomez Travieso

Lo que se hace piblico en cumplimiento de los dispuesto en el articulo
442 del ROF.

En Puerto Real 05/07/2023. .LA ALCALDESA-PRESIDENTA. Fdo.:
Aurora Salvador Colorado. LA SECRETARIA GENERAL. Fdo.: Silvia Campillo
Jiménez.

N°99.071

AYUNTAMIENTO DE PUERTO REAL
ANUNCIO

NOMBRAMIENTO DETENENCIAS DEALCALDIAY ORDEN DE SUSTITUCION
Mediante Decreto de la Alcaldia-Presidencia de fecha 3 de julio de 2023,
y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 23 de la Ley 7/1985, de 2 de abril,
Reguladorade Bases de Régimen Local y el articulo 43 del Reglamento de Organizacion,
Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades Locales, aprobado por Real Decreto
2568/86, de 28 de noviembre, se ha resuelto nombrar como Tenientes de Alcaldesa a
los miembros de la Junta de Gobierno Local que seguidamente se relacionan, y cuya
efectividad serd a partir del dia 5 de julio de 2023:
- Primer Teniente de Alcaldesa: José Alfaro Berenguer
- Segundo Teniente de Alcaldesa: José Antonio Montilla Bermiidez
- Tercera Teniente de Alcaldesa: Nazaret Ramirez Ruiz
- Cuarto Teniente de Alcaldesa: José Luis Rodriguez Stnico
- Quinta Teniente de Alcaldesa: Lorena Diaz Lépez
- Sexto Teniente de Alcaldesa: Antonio Javier Romero Alfaro
Lo que se hace ptblico en cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 44.2
del ROF.
En Puerto Real 05/07/2023. .LA ALCALDESA-PRESIDENTA. Fdo.:
Aurora Salvador Colorado. LA SECRETARIA GENERAL. Fdo.: Silvia Campillo
Jiménez. N°99.076

AYUNTAMIENTO DE EL PUERTO DE SANTA MARIA

Diia. MARTA RODRIGUEZ LOPEZ DE MEDRANO, Teniente de
Alcalde Delegada del Area Econdémica del Excmo. Ayuntamiento de El Puerto de
Santa Marfa

HACE SABER: Que contra el Acuerdo de aprobacién inicial del Expediente
de Modificacién de Créditos n® 3 dentro del Presupuesto del Ayuntamiento de 2023,
prorrogado del 2022, no se ha interpuesto reclamacién alguna, por lo que se entiende
elevadoadefinitivo,transcribiéndose a continuacion el detalle del mismo,de conformidad
con lo dispuesto en los articulos 177.2 y 169.3 del Texto Refundido de la Ley Regulador
de las Haciendas Locales, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2004, de 5 de marzo:

EMPLEOS
Total Suplementos de Créditos Capitulo 2 2.510.668,34
Total Suplementos de Créditos Capitulo 4 169.327,38
Total Suplementos de Créditos 2.679.995,72
Total Créditos Extraordinarios Capitulo 6 62.295 44
Total Créditos Extraordinarios 62.29544
TOTAL EMPLEOS 2.742.291,16
RECURSOS
Total Bajas de Créditos Capitulo 21.409.275,67
Total Bajas de Créditos Capitulo 91.333.015,49
Total Bajas de Créditos 2.742.291,16
TOTAL RECURSOS 2.742.291,16

 07/07/2023. LA TENIENTE DE ALCALDE. DELEGADA DEL AREA
ECONOMICA. Firmado.
N°99.084

AYUNTAMIENTO DE EL PUERTO DE SANTA MARIA
EDICTO

D. GERMAN BEARDO CARO, Alcalde-Presidente del Excmo.
Ayuntamiento de El Puerto de Santa Marfa,
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HAGO SABER: )

Que en virtud de Decreto de la Teniente de Alcalde Delegada del Area
Econdmica nimero 2023/4616 de once de julio de 2023, se ha resuelto:
1°.- Aprobar las listas cobratorias por los conceptos de la Tasa Entrada de Vehiculos
e Impuesto sobre Actividades Econdmicas, correspondientes al ejercicio 2.023, que
estardn expuestas al puablico en las oficinas de la U.A. Gestion Tributaria de este
Ayuntamieqto, de lunes a viernes, en horario de 9:00 a 13:00, durante el plazo de
VEINTE DIAS contados a partir del primer dfa habil siguiente al de la publicacién
del Edicto correspondiente en el Boletin Oficial de la Provincia, a efectos de su
examen por parte de quienes tuvieren un interés legitimo, que podrdn interponer
contra los recibos recurso de reposicion, previsto en el articulo 14.2 del Real Decreto
Legislativo 2/2004, de 5 de marzo, por el que se aprueba el Texto refundido de la
Ley Reguladora de las Haciendas Locales, en el plazo de un mes , a contar desde
el inmediato dia hébil siguiente al del término del periodo de exposicién publica
de las listas cobratorias.

2°.- Fijar el periodo voluntario de pago entre los dias 1 de septiembre
a 10 de noviembre de 2023, ambos incluidos, pudiéndose realizar los pagos en las
oficinas de las entidades bancarias o cajas colaboradoras, en horario de atencién al
publico.
3°.- El impago de las cuotas en el periodo sefialado en el punto 2°, supondrd su
exaccion por via ejecutiva y devengaran el recargo de apremio, intereses de demora
y, en su caso, las costas que se produzcan, de conformidad con lo establecido en el
vigente Reglamento General de Recaudacién.

4° - Dar traslado del presente decreto a las UU.AA. afectadas y proceder
a su publicacidn, para general conocimiento, mediante Edicto en el Boletin Oficial
de la Provincia, lo que servird de notificacién colectiva conforme a lo establecido
en el articulo 102.3 de la Ley 58/2003, General Tributaria, pudiéndose interponer
por los interesados, contra la presente resolucion los siguientes recursos:

a) Recurso de reposicion ante la Alcaldfa-Presidencia en el plazo de un
mes siguiente al de finalizacion del periodo de exposicion publica sefialado en el
punto primero de esta resolucién (art. 14.2.c) del Real Decreto Legislativo 2/2004,
de 5 de marzo, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley Reguladora de las
Haciendas Locales). Se entendera desestimado si en el plazo de un mes a partir de
la fecha de su interposicion, no recayera resolucién expresa (art. 14.2.1) del citado
RD 2/2004).

b) Recurso contencioso-administrativo, ante el Juzgado de lo Contencioso-
Administrativo de Cddiz,en el plazo de dos meses desde el dia siguiente alanotificacién
de la presente resolucion, o seis meses desde el momento en que debe entenderse
presuntamente desestimado el recurso de reposicion previamente presentado ( Art.
8y 46 de la Ley 29/88 de 13 de Julio).

Lo que se hace piiblico para general conocimiento y cumplimiento de la
normativa legal vigente. 12/07/2023. EL ALCALDE PRESIDENTE. Firmado.

N 99.089

AYUNTAMIENTO DE LOS BARRIOS
Miguel Fermin Alconchel Jiménez Alcalde-Presidente del Excmo. Ayuntamiento de
Los Barrios (Cédiz), en virtud de las competencias que me confiere el ordenamiento
juridico, vengo en dictar el siguiente,

DECRETO

Departamento: Alcaldia
Expte./Ref: 2023/DYN_01/001411
Asunto: Retribuciones Concejales dedicacion parcial segtin Acuerdo sesién plenaria
extraordinaria de 29 de junio de 2023
Interesado: Varios

Visto el acuerdo adoptado en la sesién extraordinaria celebrada el lunes
dia 29 de junio de 2023.

Vistoel certificado de la Intervencion de este Ayuntamiento de consignacion
presupuestaria para retribuciones concejales dedicacion exclusiva y parcial, de fecha
26 de junio de 2023.

A la vista de lo que antecede De acuerdo con lo dispuesto en el art. 75
de la Ley 7/85, de 2 de abril, reguladora de las Bases del Régimen Local, asi como
el art. 13 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, por lo que se establece que los miembros de las Corporaciones locales tendran
derecho a percibir, con cargo al Presupuesto de la Entidad local, las retribuciones e
indemnizaciones que correspondan, VENGO EN RESOLVER:

Primero.- Establecer la relacion de cargos de esta Corporacion Local
a desempefiar en régimen de dedicacion parcial en los términos siguientes, con las
retribuciones anuales brutas totales que se indican, a percibir en doce mensualidades
ordinarias y dos pagas a abonar en los meses de junio y diciembre:

CARGO RETRIBUCIONES

Concejala: Celia Fuentes Palacios 19.100,00 € 50%

Concejal: Antonio Emilio Gonzédlez Gémez 19.100,00 € 50%

Segundo.- Dese traslado de la presente resolucién a todos cuantos
pudieran considerarse afectados por el contenido de la misma, asi como al
Departamento de Intervencion y al Departamento de Personal.

Tercero.- La presente Resolucion se publicara en el Boletin Oficial de la
Provincia, Tablén electrénico de anuncios de este Excmo. Ayuntamiento y Portal de
la Transparencia, sin perjuicio de su efectividad desde el mismo dia de su fecha.

Cuarto.- Dar cuenta al Pleno en la préxima sesion ordinaria que se
celebre de la presente Resolucion, en cumplimiento de lo dispuesto en el art. 42 del
RD 2568/1986, de 28 de noviembre, de Organizacion, Funcionamiento y Régimen
Juridico de las Corporaciones Locales.

Asi lo dijo, manda y firma el Sr. Alcalde-Presidente del Excmo.
Ayuntamiento de Los Barrios en la fecha de la firma electrénica que figura en
el presente Documento. De lo que como Secretario doy fe y se procede a su
transcripcion al Libro de Resoluciones.

13/07/2023. EL ALCALDE. Fdo. Miguel Fermin Alconchel Jiménez.
EL SECRETARIO GENERAL. Fdo. Jorge Jiménez Oliva. N°99.284

AYUNTAMIENTO DE JEREZ DE LA FRONTERA
ANUNCIO

NOMBRAMIENTO DE FUNCIONARIA DE CARRERA, EN LA
PLAZA DE TECNICO DE ADMINISTRACION GENERAL, DEL EXCMO.
AYUNTAMIENTO DE JEREZ DE LA FRONTERA

La Junta de Gobierno Local, en sesidn extraordinaria y urgente celebrada el
dia 6 de julio de 2023, al particular 32 del Orden del Dia, adopt6 el siguiente acuerdo:

"La Junta de Gobierno Local, en sesion celebrada el dia 25 de marzo de
2021, como asunto urgente 5, adoptd el acuerdo por el que se aprueban la Convocatoria
y las Bases especificas por las que se regird el proceso selectivo para la provision, en
régimen de personal funcionario de carrera, de una plaza de Técnico de Administracion
General, incluidas en la Oferta de Empleo Publico del Ayuntamiento de Jerez de la
Frontera afio 2020 y que fue publicado en el Boletin Oficial de la Provincia de Cadiz de
7 de junio de 2021.Un extracto de esta convocatoria fue publicado en el Boletin Oficial
de la Junta de Andalucfa ntim. 133, de 13 de julio de 2021 y en el Boletin Oficial del
Estado, niim. 217, de 10 de septiembre de 2021.

La Junta de Gobierno Local, en sesion celebrada el dia 6 de junio de 2023,
como asunto urgente 10, aprobd relacién definitiva de aprobados del proceso selectivo
paralaprovisién,enrégimen de personal funcionario de carrera, de una plaza de Técnico
de Administracion General, incluida en la Oferta de Empleo Piiblico del Ayuntamiento
de Jerez de la Frontera afio 2020.

Vistoque laaspirante seleccionada ha presentado ladocumentacién solicitada
justificando asf los requisitos legales para su nombramiento.

Visto el informe técnico emitido por la Directora del Servicio de Recursos
Humanos.

Visto el informe juridico por el Servicio de Recursos Humanos.

De conformidad con lo dispuesto en las Bases y en uso de las atribuciones
que corresponden a la Junta de Gobierno Local, conforme al articulo 127.1 h) de la
Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local.

Por todo ello se PROPONE

"PRIMERO .- Nombrar como funcionaria de carrera,en la plaza de Técnico
de Administracion General, con todos los derechos y deberes inherentes al cargo, a:

Identificador 1° Apellido 2° Apellido Nombre
53 A8F-* PEREZ BILBAO ANA
SEGUNDO.- Adscribir a esta funcionaria al siguiente puesto de trabajo:
P S Servicio Grupo/ .
Cadigo Denominacién Puesto Asignado | Subgrupo Nivel
TECNICO DE ADMINISTRACION
TS017 GENERAL TRIBUTARIO | A/A1 22

TERCERO - Proceder a la publicacion del acuerdo adoptado en el Boletin
Oficial de la Provincia de Cédiz, asi como en el Tablon de Anuncios y en la web municipal,
que serd determinante de los plazos a efectos de posibles impugnaciones o recursos.

CUARTO.- La toma de posesion de la plaza de funcionario de carrera se
efectuard en el plazo de un mes a contar desde la publicacion del nombramiento en el
Boletin Oficial de la de la Provincia de Cddiz, prestando previo juramento o promesa
de conformidad con la forma legalmente establecida en el Real Decreto 707/1979, de
5 de abril.

QUINTO.- Contra el presente Acuerdo, los interesados podrén interponer
recurso de reposicion ante la Junta de Gobierno Local, con cardcter potestativo, en el
plazo de un mes desde el dia siguiente al de su publicacion en el Boletin Oficial de la
de la Provincia de Cadiz, de acuerdo con los articulos 123 y 124 de la Ley 39/2015,
de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo comin de las Administraciones
Piblicas o recurso contencioso-administrativo, en el plazo de dos meses desde el dia
siguiente al de su publicacion en el Boletin Oficial de la de la Provincia de Cddiz, de
acuerdo con lo previsto en el articulo 46 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora
de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa."

La Junta de Gobierno Local, visto el informe emitido por la Directora del
Servicio de Recursos Humanos y el informe juridico de Técnico de dicho Servicio,
por unanimidad, acuerda aprobar la transcrita propuesta en todos sus términos.

12/07/2023. LA DELEGADA DE SEGURIDAD Y RECURSOS
HUMANGOS. Fdo.: Almudena Marina Martinez del Junco.

N°99.313

AYUNTAMIENTO DE JEREZ DE LA FRONTERA
ANUNCIO
NOMBRAMIENTO DEFUNCIONARIADE CARRERA,ENLAPLAZA
DE EDUCADORA SOCIAL, DEL EXCMO. AYUNTAMIENTO DE JEREZ DE LA
FRONTERA.
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La Junta de Gobierno Local, en sesién extraordinaria y urgente celebrada el
dia 6 de julio de 2023, al particular 31 del Orden del Dfa, adopt6 el siguiente acuerdo:

"La Junta de Gobierno Local, en sesion celebrada el dia 25 de marzo de
2021,como asunto urgente 14,adopté el acuerdo por el que se aprueban la Convocatoria
y las Bases especificas por las que se regird el proceso selectivo para la provision,
en régimen de personal funcionario de carrera, de una plaza de Educador/a Social,
incluidas en la Oferta de Empleo Piblico del Ayuntamiento de Jerez de la Frontera
aflo 2020 y que fue publicado en el Boletin Oficial de la Provincia de Cddiz de 7 de
junio de 2021. Un extracto de esta convocatoria fue publicado en el Boletin Oficial
de la Junta de Andalucia nim. 133, de 13 de julio de 2021 y en el Boletin Oficial del
Estado, nim. 217, de 10 de septiembre de 2021.

La Junta de Gobierno Local, en sesion celebrada el dia 23 de mayo de
2023, como asunto urgente 23, aprobd la relacién definitiva de aprobados del proceso
selectivo para la provision, en régimen de personal funcionario de carrera, de una plaza
de Educador/a Social, incluida en la Oferta de Empleo Publico del Ayuntamiento de
Jerez de la Frontera afio 2020.

Visto que laaspirante seleccionada ha presentado ladocumentacion solicitada
justificando asf los requisitos legales para su nombramiento.

Visto el informe técnico emitido por la Directora del Servicio de Recursos
Humanos.

Visto el informe juridico por el Servicio de Recursos Humanos.

De conformidad con lo dispuesto en las Bases y en uso de las atribuciones
que corresponden a la Junta de Gobierno Local, conforme al articulo 127.1 h) de la
Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local.

Por todo ello se PROPONE

PRIMERO.- Nombrar como funcionario de carrera,en la plazade Educador/a
Social, con todos los derechos y deberes inherentes al cargo, a:

Identificador 1° Apellido 2° Apellido Nombre

ok 51.10%-* GARCIA TRUJILLO ANTONIA MARIA

SEGUNDO.- Adscribir a esta funcionaria al siguiente puesto de trabajo:

Cddigo | Denominacion Puesto Servicio Asignado SS;;I}‘)L%O Nivel
TECNICO/A MEDIO EN [Servicio de Accién Social y
TMO03|EBUCACION SOCIAL ~ [Mayores AIAZ 19

TERCERO.- Proceder a la publicacién del acuerdo adoptado en el Boletin
Oficial de la Provincia de Cddiz, asi como en el Tablén de Anuncios y en la web municipal,
que serd determinante de los plazos a efectos de posibles impugnaciones o recursos.

CUARTO.- La toma de posesion de la plaza de funcionario de carrera se
efectuard en el plazo de un mes a contar desde la publicacion del nombramiento en el
Boletin Oficial de la de la Provincia de Cadiz, prestando previo juramento o promesa
de conformidad con la forma legalmente establecida en el Real Decreto 707/1979, de
5 de abril.

QUINTO.- Contra el presente Acuerdo, los interesados podran interponer
recurso de reposicion ante la Junta de Gobierno Local, con cardcter potestativo, en el
plazo de un mes desde el dia siguiente al de su publicacion en el Boletin Oficial de la
de la Provincia de Cadiz, de acuerdo con los articulos 123 y 124 de la Ley 39/2015,
de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo comiin de las Administraciones
Publicas o recurso contencioso-administrativo, en el plazo de dos meses desde el dia
siguiente al de su publicacion en el Boletin Oficial de la de la Provincia de Cadiz, de
acuerdo con lo previsto en el articulo 46 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora
de la Jurisdiccién Contencioso-Administrativa."

La Junta de Gobierno Local, visto el informe emitido por la Directora del
Servicio de Recursos Humanos y el informe juridico de Técnico de dicho Servicio,
por unanimidad, acuerda aprobar la transcrita propuesta en todos sus términos.

12/07/2023. La Delegada de Seguridad y Recursos Humanos. Almudena
Marina Martinez del Junco.Firmado.

N°99.319

AYUNTAMIENTO DE LA LINEA DE LA CONCEPCION
ANUNCIO
NOMBRAMIENTO DE LOS TENIENTES DE ALCALDE DELEGACIONES
GENERICAS Y DELEGACIONES ESPECIALES
JUNTA DE GOBIERNO LOCAL

Se hace saber que en sesion plenaria celebrada con cardcter extraordinario,
el dia 26 de junio de 2023, se dio cuenta al Punto 1.2 del Orden del Dia, de Informe
del siguiente tenor literal:

“] 2 .- INFORME SOBRE LOS DECRETOS DE ALCALDIA.
Por la Sra. Secretaria General, se da cuenta de Informe, de fecha 21 de junio de 2023,
del tenor literal siguiente:

“INFORME SOBRE LOS DECRETOS DE ALCALDIA

Se procede a dar lectura a los Decretos de Alcaldia de fecha 19 de Junio
de 2.023, que se corresponden con:

1.-Nombramientos de miembros de la Junta de Gobierno Local, celebracion
de sesiones ordinarias de la misma y delegacion de atribuciones de la Alcaldia en dicha
Junta de Gobierno Local (Decreto n.° 2.344, de 19 de junio de 2023).

2.- Nombramiento de Ttes. de Alcalde y delegaciones genéricas (Decreto
n.°2.343, de 19 de junio de 2023).

3.- Concejales Delegados y delegaciones especiales (Decreto n.’ 2.345, de
19 de junio de 2023).

1.-Nombramientos de miembros de la Juntade Gobierno Local, celebracion
de sesiones ordinarias de la misma y delegacion de atribuciones de la Alcaldia en dicha
Junta de Gobierno Local.

“DECRETO DE ALCALDIA:

Una vez constituido el nuevo Ayuntamiento de La Linea de la Concepcidn,
resulta necesario proceder al establecimiento de la nueva organizacién municipal, en
particular, a la constitucién de la Junta de Gobierno Local, en ejercicio de la potestad
de autoorganizacion que el articulo 4.1. a) de la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora
de las Bases de Régimen Local.

Considerando que, de conformidad con lo dispuesto por los articulos 20.1.
b) y 23 de la citada Ley, y demas legislacion complementaria, en este Municipio es
obligatoria la constitucion de la Junta de Gobierno Local por tener una poblacién de
derecho superior a 5.000 habitantes.

EstaAlcaldfa,enusode las atribuciones que me confiere lacitada legislacion,
y de conformidad conlodispuestoenel articulo 23 delaLRBRL, vengoen RESOLVER:

Primero.- Constituir la Junta de Gobierno Local, que quedard integrada
por CINCO CONCEJALES Y EL SR. ALCALDE, niimero no superior al tercio del
niimero legal de los que integran la Corporacion.

Segundo.- Nombrar miembros de 1aJunta de Gobierno Local a los siguientes
miembros de la Corporacion Municipal del Ayuntamiento de La Linea de la Concepcion:
Presidente: El Alcalde.

D. José Juan Franco Rodriguez.

Vocales:

Diia. Marfa Suleica Molina Herrera.

D. Francisco Javier Vidal Pérez.

D. Juan Domingo Macfas Pérez.

D. Sebastidn Hidalgo Hidalgo.

Diia. Yolanda Mercedes Ferndndez Borastero.

Tercero.- La Junta de Gobierno Local tendra las siguientes atribuciones:
* La aprobacién del Plan Anual de Contratacion.

* La Propuesta al Pleno del Plan Estratégico de Subvenciones.

* La Propuesta al Pleno del Plan Anual Normativo.

* La aprobacién de los Proyectos de Instrumentos Normativos, Ordenanzas y
Reglamentos.

*Las Propuesta al Pleno de los Proyectos de Planeamiento General y sus modificaciones.
* Las aprobaciones de los instrumentos de Planeamiento de desarrollo del planeamiento
general no expresamente atribuidas al Pleno, asi como la de los instrumentos de gestion
urbanistica y de los proyectos de urbanizacion.

* La aprobacion de la Oferta de Empleo Publico, ordinaria y extraordinaria.

* La aprobacion de los Instrumentos de Gestién de RRHH que sean competencia de
Alcaldfa-Presidencia; o Propuesta al Pleno en otro caso: Plan Director de RRHH; Plan
de Empleo; Determinacion de los Servicios Esenciales y Prioritarios; Instrumentos de
Gestionde RRHH paraimplementacion de proyectos, Relacidn de Puestos de Trabajo, etc.
* La aprobacién del Proyecto de Presupuesto Anual y Plantilla.

*LaPropuestaal Pleno de Planes parael restablecimiento de la estabilidad presupuestaria.
* Seguimiento de la ejecucion de los citados Planes.

Cuarto.- La Junta de Gobierno Local celebrard sus sesiones ordinarias los
lunes no festivos, cada semana, a las 8:30 horas, en las dependencias de la Alcaldia de
este Ayuntamiento.

Quinto.- Del presente Decreto se dard cuenta al Ayuntamiento Pleno en
la primera sesién que se celebre, notificindose a los designados y se publicard en el
Boletin Oficial de la Provincia, sin perjuicio de su efectividad desde el dia siguiente
de la firma del mismo, todo ello, en cumplimiento de lo prevenido en los articulos 38
y 44.2 del Real Decreto 2568/1986, de 28 de Noviembre.

Sexto.- Quedan derogados los Decretos y Resoluciones que se opongan al
contenido del presente Decreto.

Lo Decreta, Manda y Firma el Sr. Alcalde, en el lugar y fecha arriba
indicados, todo lo cual, como Secretaria General, CERTIFICO;”

2.- Nombramiento de Ttes. de Alcalde y delegaciones genéricas.

“DECRETO DE ALCALDIA:

Una vez constituido el nuevo Ayuntamiento de La Linea de la Concepcidn, y con
el objeto de dotar de una mayor celeridad y eficacia a la actuacién municipal, esta
Alcaldfa, en uso de las facultades que le confieren los articulos 21.3 'y 23.3 y 4 de
la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local, y demas
legislacion concordante, considera necesario proceder a la designacion de los Tenientes
de Alcalde y al establecimiento de un régimen de delegaciones de competencias de
cardcter general a favor de los mismos.

Considerando que, de conformidad con la legislacion a la que se ha hecho
referencia anteriormente, esta Alcaldia puede delegar el ejercicio de sus atribuciones
siempre y cuando no se encuentren dentro de los supuestos previstos por el articulo
21.3 de la Ley Reguladora de las Bases de Régimen Local, en su redaccion actual, y
por el articulo 13 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, del régimen Juridico de las
Administraciones Ptblicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

Portodoello, esta Alcaldfa,en uso de las atribuciones que legalmente tengo
conferidas, vengo en RESOLVER:

Primero.- Nombrar Tenientes de Alcalde a los siguientes Concejales,
miembros de la Junta de Gobierno Local:

D. Juan Domingo Macias Pérez. Primer Tte. Alcalde.

D. Francisco Javier Vidal Pérez. Segundo Tte. Alcalde.
Diia. Maria Suleica Molina Herrera. Tercer Tte. Alcalde.
D. Sebastidn Hidalgo Hidalgo. Cuarto Tte. Alcalde.

Segundo.- Corresponde alos nombrados,enel orden designado, la sustitucion
del Sr. Alcalde en la totalidad de las funciones, en los casos de ausencia, enfermedad
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o impedimento que le imposibilite para el ejercicio de sus atribuciones, asi como en
los supuestos de vacante hasta que tome posesion el nuevo Alcalde.

Tercero.- Efectuar a favor de los miembros de la Junta de Gobierno Local
que a continuacin se relacionan, una delegacion general de atribuciones de gestién y
resolucion de los asuntos de sus respectivas Areas de actuacion:

* Concejal Juan Domingo Macias Pérez, primer Tte. de Alcalde.

Areade Desarrollo Estratégicoy Servicios Piblicos: Limpieza; Mantenimiento Urbano;
Playas; Contratacion y Compras; Asesoria Juridica; Hacienda; Patrimonio; Personal y
Recursos Humanos; Ordenacién del Territorio y Urbanismo; Agenda 2030; Desarrollo
Estratégico; Infraestructuras; Parques y Jardines; EMUSVIL; Servicios Generales.

* Concejal D. Francisco Javier Vidal Pérez, segundo Tte. de Alcalde.

Area de Alcaldia-Presidencia: Protocolo; Relaciones Institucionales; Comunicacién y
Redes Sociales; Transparencia; Calidad de los Servicios Piblicos Locales; Seguridad
Ciudadana.

* Concejala Diia. Marfa Suleica Molina Herrera, tercer Tte. de Alcalde.

Areade Cohesion Social y Relaciones con la Ciudadania: Servicios Sociales; Promocion
de la Salud; Igualdad; atencién social de la Vivienda; Promocién del Empleo local,
IMEF; Atenciény Participacion Ciudadana; Educacién; Cementerio; Deporte; Juventud,
Medio Ambiente y Transicién ecolégica; Movilidad; Sector pesquero local.

* Concejal D. Sebastidn Hidalgo Hidalgo, cuarto Tte. de Alcalde.

Area de Promocion Social, Cultural y Digital: Cultura; Actos Piblicos y Eventos;
Turismo; Festejos; Comercio; Mercado; Sistemas de Informaciény Telecomunicaciones;
Transicién Digital.

Cuarto.- La delegacion general de competencias a favor de los citados
Concejales/as a la que anteriormente se ha hecho referencia, comportard, tanto la
facultad de direccion del Area correspondiente, como su gestion, incluida la firma de
cuantos documentos de tramite o definitivos, incluidas la propuestas de resolucién y
los decretos, sean necesarias para la ejecucion de la citada delegacién.

Quinto.- Las atribuciones delegadas se deberdn ejercer en los términos y
dentro de los limites de ésta delegacion, no siendo susceptibles de ser delegadas por
sus titulares en otro 6rgano o Concejal.

Las resoluciones que se adopten por delegacion se entenderan dictadas
por esta Alcaldia, como titular de la competencia originaria, a quien se tendrd que
mantener informado del ejercicio de la delegacion, y gozardn, por tanto, de ejecutividad
y presuncion de validez.

Sexto.- De conformidad con lo dispuesto por el articulo 44 del Reglamento
de Organizacién, Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades Locales,
aprobado por Real Decreto 2568/1986, de 28 de noviembre, estas delegaciones tendran
efecto desde el dfa siguiente a la fecha de notificacién de este Decreto a los Concejales
afectados, y seran de carécter indefinido, sin perjuicio de la potestad de avocacion de
esta Alcaldfa.

En caso de ausencia, vacante, enfermedad o cualquier otro impedimento
de los Concejales delegados, esta Alcaldfa asumird, directa y automdticamente, las
competencias delegadas, como titular de la competencia originaria, entendiéndose a
estos efectos ejercitada la potestad de avocacion en base a la presente resolucion, sin
necesidad de una nueva resolucién expresa en este sentido.

Séptimo .- Notificarestaresolucionalos Concejales afectados,entendiéndose
aceptada la competencia delegada de forma técita, si dentro del plazo de los tres dfas
siguientes no se manifiesta nada en contra o se hace uso de la delegacion.

Octavo.- Dar cuenta al Pleno de esta resolucion en la primera sesién que
tenga lugar, y publicar su texto en el Boletin Oficial de la Provincia, en cumplimiento
de lo dispuesto por el articulo 38 y 44.2 del texto legal antes citado.

Noveno.- Quedan derogados los Decretos y Resoluciones que se opongan
al contenido del presente Decreto.

Lo Decreta, Manda y Firma el Sr. Alcalde, en el lugar y fecha arriba
indicados, todo lo cual, como Secretaria General, CERTIFICO.”

3.- Nombramiento de Concejales Delegados y delegaciones especiales.

“DECRETO DE ALCALDIA:

Una vez constituido el nuevo Ayuntamiento de La Linea de la Concepcidn, y con
el objeto de dotar de una mayor celeridad y eficacia a la actuacién municipal, esta
Alcaldia, en uso de las facultades que le confieren los articulos 21.3 y 23.4 de la
Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local, y demds
legislacion concordante, considera necesario proceder, por razones de eficiencia,
a la delegar ciertos servicios y proyectos integrados en las Areas de Delegaciones
Genéricas, a favor de ciertos/as Concejales/as, que no necesariamente forman parte
de la Junta de Gobierno Local.

Considerando que, de conformidad con la legislacidn a la que se ha hecho
referencia anteriormente, esta Alcaldia puede delegar el ejercicio de sus atribuciones
siempre y cuando no se encuentren dentro de los supuestos previstos por el articulo
21.3 de la Ley Reguladora de las Bases de Régimen Local, en su redaccién actual,
y por el articulo 13 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, del régimen Juridico de
las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

Portodoello, esta Alcaldia,en uso de las atribuciones que legalmente tengo
conferidas, vengo en RESOLVER:

Primero.- Efectuar a favor de los Concejales/as que a continuacion se
relacionan, unadelegacionespecial parala gestion de determinados proyectos/servicios,
dentro de las siguientes Areas de actuacion:

1%) Area de Desarrollo Estratégico y Servicios Piblicos:

* D. Rafael Le6n Esteban: Limpieza; Mantenimiento Urbano y Playas.

* D. Daniel Martinez Andrades: Ordenacion del Territorio y Urbanismo; Patrimonio.
* Diia. Yolanda Mercedes Fernandez Borastero: Agenda 2030; Desarrollo Estratégico
e Infraestructuras.

*D. Jos¢ Marfa Matas Vélez: Parques y Jardines; EMUSVIL.

* D. Miguel Angel Bautista Crespo: Servicios Generales.

* Diia. Iria Galiza Bello Bellon: Personal y Recursos Humanos.

2% Area de Alcaldia-Presidencia:
* Diia. Mercedes Atanet Armida: Protocolo.
*D. José Marfa Matas Vélez: Calidad de los Servicios Pablicos Locales.
*D. Miguel Angcl Bautista Crespo: Seguridad Ciudadana.

3") Area de Cohesién social y Relaciones con la Ciudadania:
* Diia. Iria Galiza Bello Bellon: Empleo e IMEF.

*D. Miguel Angel Bautista Crespo: Atencién y Participacién Ciudadana.

* D. Manuel Abelldn San Romén: Educacion y Cementerio.

* D. Francisco Javier Vidal Pérez: Deportes y Juventud.

* Diia. Raquel Neco Ruiz: Medio Ambiente y Transicién Ecoldgica; Movilidad; Sector
pesquero local.

4% Area de Promocién social, cultural y digital:

* Diia. Raquel Neco Ruiz: Cultura; Actos Piiblicos y Eventos.

* Diia. Mercedes Atanet Armida: Turismo y Festejos.

*D. José Alfonso Lozano Huertas: Comercio y Mercado.

* D. Sebastidn Hidalgo Hidalgo: Sistemas de Informacion y Telecomunicaciones;
Transicion Digital.

Segundo.- La delegacién especial de competencias a favor de los citados
Concejales/as a la que anteriormente se ha hecho referencia serd ejercida bajo la
supervision del Concejal/a que ostente la delegacién genérica del Area en la que se
encuadre. No incluye la facultad de resolver mediante actos administrativos que afecten
a terceros.

Tercero.- Delegar de forma indistinta en todos los Concejales de este
Ayuntamiento, las competencias que a esta Alcaldfa le otorga el articulo 51.1 del
Cadigo Civil, para autorizar los matrimonios civiles que se celebren en este término
municipal.

Esta delegacion faculta a todos los Concejales para autorizar matrimonios
civiles, sin que en una misma ceremonia pueda intervenir mas de uno de ellos.

Cuarto.- Las atribuciones delegadas se deberdn ejercer en los términos y
dentro de los limites de ésta delegacidn, no siendo susceptibles de ser delegadas por
sus titulares en otro 6rgano o Concejal.

Las resoluciones que se adopten por delegacion se entenderdn dictadas
por esta Alcaldfa, como titular de la competencia originaria, a quien se tendrd que
mantener informado del ejercicio de la delegacion, y gozaran, por tanto, de ejecutividad
y presuncion de validez.

Quinto.- De conformidad conlo dispuesto porel articulo 44 del Reglamento
de Organizacion, Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades Locales,
aprobado por Real Decreto 2568/1986, de 28 de noviembre, estas delegaciones tendran
efecto desde el dia siguiente a la fecha de notificacién de este Decreto a los Concejales
afectados, y seran de cardcter indefinido, sin perjuicio de la potestad de avocacién de
esta Alcaldfa.

En caso de ausencia, vacante, enfermedad o cualquier otro impedimento
de los Concejales delegados, esta Alcaldia asumird, directa y automdticamente, las
competencias delegadas, como titular de la competencia originaria, entendiéndose a
estos efectos ejercitada la potestad de avocacion en base a la presente resolucion, sin
necesidad de una nueva resolucion expresa en este sentido.

Sexto.- Notificar esta resolucién a los Concejales afectados, entendiéndose
aceptada la competencia delegada de forma técita, si dentro del plazo de los tres dfas
siguientes no se manifiesta nada en contra o se hace uso de la delegacion.

Séptimo.- Dar cuenta al Pleno de esta resolucién en la primera sesién que
tenga lugar, y publicar su texto en el Boletin Oficial de la Provincia, en cumplimiento
de lo dispuesto por el articulo 38 y 44.2 del texto legal antes citado.

Octavo.- Quedan derogados los Decretos y Resoluciones que se opongan
al contenido del presente Decreto.

Lo Decreta, Manda y Firma el Sr. Alcalde, en el lugar y fecha arriba
indicados, todo lo cual, como Secretaria General, CERTIFICO.”
Documento firmado electrénicamente el 21/06/2023.

LA SECRETARIA GENERAL,
Fdo./ Carmen Rocio Ramirez Bernal.”

Todos los miembros corporativos presentes se dan por enterado.

Lo que se hace publico para general conocimiento.

EnLaLineadelaConcepciona 11/07/2023.DOY FE.ELALCALDE. Fdo.
Jose Juan Franco Rodriguez. LA SECRETARIA GRAL. Fdo. Carmen Rocio Ramirez
Bernal.

29999

N°99.717

AYUNTAMIENTO DE ARCOS DE LA FRONTERA
ANUNCIO
ACUERDO PLENARIO DEL EXCMO. AYUNTAMIENTO DE ARCOS
DE LA FRONTERA SOBRE ASIGNACIONES A GRUPOS POLITICOS E
INDEMNIZACIONES POR ASISTENCIA A SESIONES DE ORGANOS
COLEGIADOS

“El Excmo. Ayuntamiento Pleno en sesién Extraordinaria, celebrada el dia
10 de julio de 2023, adoptO entre otros el siguiente acuerdo:

PUNTO N° 05. PROPUESTA DE LA ALCALDIA PRESIDENCIA,
SOBRE ASIGNACIONES A GRUPOS POLITICOS E INDEMNIZACIONES POR
ASISTENCIA A SESIONES DE ORGANOS COLEGIADOS.

De conformidad al articulo 93 del ROF, se da lectura del punto:

“Constituida con fecha 23 de junio de 2023 la Corporacion Municipal
para el mandato 2023-2027 de acuerdo con la proclamacién de Concejales/as
electos/as realizada por la Junta Electoral de Zona, se hace preciso actualizar las
asignaciones de los distintos Grupos Politicos en relacion con el ndmero de sus
componentes.

Visto lo anterior, y de conformidad con lo establecido en el articulo 75 de
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la Ley 7/85, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local, y constando
en el expediente informe de la Intervencién Municipal de Fondos, se propone al Pleno
de la Corporacion la adopcién de los siguientes ACUERDOS:

PRIMERO. - Establecer para el afio 2023 las siguientes asignaciones a
Grupos Politicos:

- Asignar a cada Grupo Politico con representacion en la Corporacion una cuantia fija
mensual, igual para cada uno de ellos y cifrada en 1.250,00 euros, por Grupo/mes.
- Asignar igualmente, a cada Grupo una cuantia de 150,00 euros, por Concejal/a /mes.
Los Grupos Politicos deberdn contar con un CIF propio y una cuenta bancaria de su
titularidad, especificos para esta legislatura, que se comunicaran al Ayuntamiento
a través del Registro General, en la cual percibirdn las subvenciones establecidas
por el Pleno.

Igualmente, los Grupos Politicos deberdn llevar una contabilidad especifica de la
dotacién a que se refiere el articulo 73.3 parrafo quinto de la Ley 7/1985, de 2 de
abril, Reguladora de las Bases de Régimen Local, que pondrén a disposicion del
Pleno de la Corporacion, siempre que éste lo solicite.

Por Resolucién de la Alcaldfa se ordenard el pago de la subvencién correspondiente
a los Grupos politicos. La periodicidad con que estd se producird serd trimestral,
a excepcion de los trimestres en que se produzcan los procesos electorales, con el
cese de una Corporacion y la toma de posesion de la nueva Corporacion, en que se
prorrateard por dias, segiin los que efectivamente hayan permanecido en el cargo de
concejal los integrantes de cada Grupo Politico.

SEGUNDO. - Establecer para el ailo 2023 las siguientes asignaciones
por Indemnizaciones por asistencia a sesiones Plenarias, Juntas de Gobierno, Juntas
de Portavoces y Comisiones Informativas (Concejales/as sin dedicacién exclusiva
total o parcial).

Se fijan las siguientes indemnizaciones:

* Asistencia a sesiones Plenarias: 300,00 euros, por sesion con asistencia efectiva.
* Asistencia a Juntas de Gobierno: 250,00 euros, por sesion con asistencia efectiva.
* Asistencia a Junta de Portavoces: 200,00 euros, por sesion con asistencia efectiva.
* Asistencia a Comisiones Informativas: 100,00 euros, por sesién con asistencia
efectiva. )

Se establece un limite para las asistencias a Organos Colegiados, siendo
el mismo de una sesién Plenaria, de Junta de Portavoces, y de cada una de las
Comisiones Informativas por mes, independientemente de su cardcter ordinario
o extraordinario. En el caso de las Juntas de Gobierno se establece un limite de
cinco sesiones mensuales a percibir, independientemente del cardcter ordinario o
extraordinario de cada sesion.

Sélo los miembros de la Corporacién que no tengan ni dedicacién
exclusiva ni parcial percibirdn indemnizaciones por asistencias efectivas a las
sesiones de Pleno, Comisiones Informativas, Junta de Portavoces y Juntas de
Gobierno. Mensualmente se certificara por la Secretaria General la concurrencia
efectiva a estas sesiones, de todos 1@s concejal@s que tengan derecho al cobro
de estas indemnizaciones. Recibida dicha certificacion, la Intervencién Municipal
procederd a los trdmites para su reconocimiento, detrayendo las cantidades indicadas
por 1@s Sr@s Concecale@s en concepto de I.R.P.F., y se procederd al abono por
la Tesoreria Municipal. Sin dicha certificacion no se reconocerd cantidad alguna
por la Intervencién Municipal.

TERCERO. - Las cuantias de los apartados primero y segundo podrdn ser
actualizadas con motivo de la aprobacion del Presupuesto General de cada ejercicio
posterior.

CUARTO. - El presente Acuerdo debera publicarse en el Boletin oficial
de la Provincia, en Tablén de Anuncios del Ayuntamiento y en el Portal de la
Transparencia del Ayuntamiento, de conformidad con lo dispuesto en el articulo
8.1.f) de la Ley 19/13, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacion
y buen gobierno.

QUINTO. - Dar cuenta del Acuerdo que se adopte a Intervencién de
Fondos y a la Tesorerfa Municipal para los efectos que procedan.”

ACUERDO DEL EXCMO. AYUNTAMIENTO PLENO.

Sometido el punto a votacion, arroja el siguiente resultado: UNANIMIDAD de los
miembros presentes en niimero de 21 (9 votos del G.M. POPULAR, 3 votos del G.M.
AIPRO, 8 votos del G.M. SOCIALISTA y 1 voto del G.M. MIXTO (IZQUIERDA
UNIDA). En consecuencia, dando cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 98 del
ROF, el Alcalde Presidente proclama adoptado el siguiente ACUERDO:

PRIMERO. Establecer para el afio 2023 las siguientes asignaciones a
Grupos Politicos:

- Asignar a cada Grupo Politico con representacion en la Corporacién una cuantfa fija
mensual, igual para cada uno de ellos y cifrada en 1.250,00 euros, por Grupo/mes.
- Asignar igualmente, a cada Grupo una cuantia de 150,00 euros, por Concejal/a /mes.
Los Grupos Politicos deberan contar con un CIF propio y una cuenta bancaria de su
titularidad, especificos para esta legislatura, que se comunicardn al Ayuntamiento
a través del Registro General, en la cual percibirdn las subvenciones establecidas
por el Pleno.

Igualmente, los Grupos Politicos deberdn llevar una contabilidad especifica de la
dotacién a que se refiere el articulo 73.3 pdrrafo quinto de la Ley 7/1985, de 2 de
abril, Reguladora de las Bases de Régimen Local, que pondran a disposicion del
Pleno de la Corporacién, siempre que éste lo solicite.

Por Resolucién de la Alcaldia se ordenard el pago de la subvencién correspondiente
a los Grupos politicos. La periodicidad con que estd se producird serd trimestral,
a excepcion de los trimestres en que se produzcan los procesos electorales, con el
cese de una Corporacion y la toma de posesién de la nueva Corporacion, en que se
prorrateard por dias, segiin los que efectivamente hayan permanecido en el cargo de
concejal los integrantes de cada Grupo Politico.

SEGUNDO. Establecer para el afio 2023 las siguientes asignaciones por
Indemnizaciones por asistencia a sesiones Plenarias, Juntas de Gobierno, Juntas de
Portavoces y Comisiones Informativas (Concejales/as sin dedicacion exclusiva total
o parcial).

Se fijan las siguientes indemnizaciones:

* Asistencia a sesiones Plenarias: 300,00 euros, por sesion con asistencia efectiva.
* Asistencia a Juntas de Gobierno: 250,00 euros, por sesion con asistencia efectiva.
* Asistencia a Junta de Portavoces: 200,00 euros, por sesidn con asistencia efectiva.
* Asistencia a Comisiones Informativas: 100,00 euros, por sesidn con asistencia
efectiva. )

Se establece un limite para las asistencias a Organos Colegiados, siendo
el mismo de una sesion Plenaria, de Junta de Portavoces, y de cada una de las
Comisiones Informativas por mes, independientemente de su caracter ordinario
o extraordinario. En el caso de las Juntas de Gobierno se establece un limite de
cinco sesiones mensuales a percibir, independientemente del cardcter ordinario o
extraordinario de cada sesion.

Sélo los miembros de la Corporacién que no tengan ni dedicacion exclusiva ni
parcial percibirdn indemnizaciones por asistencias efectivas a las sesiones de Pleno,
Comisiones Informativas, Junta de Portavoces y Juntas de Gobierno. Mensualmente
se certificard por la Secretaria General la concurrencia efectiva a estas sesiones,
de todos 1@s concejal@s que tengan derecho al cobro de estas indemnizaciones.
Recibida dicha certificacién, la Intervencién Municipal procederd a los trdmites para
su reconocimiento, detrayendo las cantidades indicadas por [@s Sr@s Concecale@s
en concepto de I.R.P.F., y se procedera al abono por la Tesoreria Municipal. Sin
dicha certificacion no se reconocerd cantidad alguna por la Intervencién Municipal.

TERCERO. Las cuantias de los apartados primero y segundo podrédn ser
actualizadas con motivo de la aprobacion del Presupuesto General de cada ejercicio
posterior.

CUARTO. El presente Acuerdo deberd publicarse en el Boletin oficial
de la Provincia, en Tablén de Anuncios del Ayuntamiento y en el Portal de la
Transparencia del Ayuntamiento, de conformidad con lo dispuesto en el articulo
8.1.f)delaLey 19/13,de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacién
y buen gobierno.

QUINTO. Dar cuenta del Acuerdo que se adopte a Intervencion de Fondos
y a la Tesorerfa Municipal para los efectos que procedan.”

Lo que se publica para general conocimiento (Documento firmado
electrénicamente)

ELALCALDEPRESIDENTE.Fdo.Miguel Rodriguez Rodriguez.N°100.049

ADMINISTRACION DE JUSTICIA

JUZGADO DE LO SOCIALN’1
JEREZ DE LA FRONTERA
EDICTO

Letrado de la Administracién de Justicia D. Alfonso Meneses Dominguez
hago saber:

Que en los autos DSP 639/2020 que se tramitan en este érgano judicial, se
ha acordado:

-CitaraALABASIAS L.,PROASALSALINERADEANDALUCIA,S L.
y SALMANDY S L., por medio de edicto, al objeto de que asista al acto de conciliacion
Y, en su caso, juicio, que tendrd lugar el 06 de noviembre de 2023 a las 10.15 horas,
en la Sala de Vistas N° 2 Planta Baja (Avda. Alcalde Alvaro Domecq, 1), Jerez de la
Frontera de este Juzgado.

La cédula de citaci6n se encuentra a disposicion del/de la citado/a en esta
Oficina Judicial, donde podrd tener conocimiento integro de la misma.

Se advierte al/a la destinatario/a que las siguientes comunicaciones se haran
en el tablon de anuncios de la oficina judicial, salvo cuando se trate de auto, sentencia,
decreto que ponga fin al proceso o resuelva incidentes, o emplazamiento.

Y para que sirva de comunicacion a ALABASIA S.L., PROASAL
SALINERA DE ANDALUCIA, S.L. y SALMANDY S.L., en ignorado paradero,
expido la presente para su insercion en el Boletin Oficial de/l Escriba aqui: boletin.

En Jerez De La Frontera, a 6/07/2023. EL LETRADO DE LA
ADMINISTRACION DE JUSTICIA. Firmado.

La difusion del texto de esta resolucion a partes no interesadas en el
proceso en el que ha sido dictada solo podré llevarse a cabo previa disociacion
de los datos de cardcter personal que el mismo contuviera y con pleno respeto al
derecho a la intimidad, a los derechos de las personas que requieran un especial
deber de tutela o a la garantia del anonimato de las victimas o perjudicados, cuando
proceda.

Los datos personales incluidos en esta resolucion no podrén ser cedidos,
ni comunicados con fines contrarios a las leyes. N°99.388
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