Boletin Oficial

de la Provincia Granada

Administracion Autonémica ;
NUMERO 2025023096

Delegacion Territorial de Empleo, Empresa y Trabajo Autonomo en Granada

Administracion

CONVENIO COLECTIVO DEL PERSONAL LABORAL DEL
AYUNTAMIENTO DE LECRIN

CONVENIO COLECTIVO DEL PERSONAL LABORAL DEL AYUNTAMIENTO DE LECRIN

VISTO el texto del CONVENIO COLECTIVO DEL PERSONAL LABORAL DEL AYUNTAMIENTO DE LECRIN
acordado por la Comisién Negociadora formada, de una parte por la representacion del Ayuntamiento y de otra por la
representacion de los trabajadores, presentado el dia 21 de marzo de 2025 en el Registro Telematico de Convenios
Colectivos (REGCON), y de conformidad con el articulo 90 y concordantes del Texto Refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y demas disposiciones legales
pertinentes, esta Delegacion Territorial de Empleo, Empresa y Trabajo Autonomo de la Junta de Andalucia en
Granada,
RESUELVE:

PRIMERO.- Ordenar la inscripcion del citado Convenio Colectivo en el mencionado Registro de esta Delegacion
Territorial.

SEGUNDO.- Disponer la publicacion del indicado texto del Convenio Colectivo en el Boletin Oficial de la Provincia.

DELEGADO TERRITORIAL,
JOSE JAVIER MARTIN CANIZARES
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CONVENIO COLECTIVO DEL PERSONAL LABORAL DEL AYUNTAMIENTO DE LECRIN ‘3;
[e]
CAPITULO I. CONSTITUCION Y BASES g
= Art. 1. Ambito de aplicacién o
= Art. 2. Vigencia ~
= Art. 3. Denuncia y Prorroga ;EZ
= Art. 4. Normas supletorias =
= Art. 5. Compensacion y absorcién
= Art. 6. Igualdad de oportunidades y no discriminacion
= Art. 7. Comisiéon Mixta Paritaria (CMP) R
= Art. 8. Organizacion del trabajo s
N
©
CAPITULO Il. NORMAS SOBRE INGRESO, Y CESE S
= Art. 9. Principios aplicables a la seleccién de personal &
= Art. 10. Plantilla de personal y Oferta publica de empleo
= Art. 11. Periodo de prueba -
= Art. 12. Garantias de las condiciones Laborales y proteccion en el empleo S
o
CAPITULO Ill. PROMOCION PROFESIONAL §
= Art. 13. Clasificacion, Grupos y Categorias &
= Art. 14. Provisién de puestos, movilidad, promocién y trabajos de distinta categoria IS
= Art. 15. Promocién interna é’
(©)
CAPITULO IV. RETRIBUCIONES ECONOMICAS %
= Art. 16. Retribuciones basicas @l
Art. 17. Retribuciones complementarias g

Art. 18. Productividad

Art. 19. Gratificaciones por servicios extraordinarios
Art. 20. Revision salarial

Art. 21. Mantenimiento del poder salarial

CAPITULO V. JORNADA, VACACIONES, LICENCIAS Y PERMISOS
= Art. 22. Jornada laboral

Art. 23. Vacaciones

Art. 24. Fiestas Laborales

Art. 25. Permisos

Art. 26. Dias de compensacion

CAPITULO VI. EXCEDENCIAS, VOLUNTARIAY FORZOSA
= Art. 27. Excedencias y situaciones administrativas
1. Suspension con reserva de puesto de trabajo
2. Excedencia forzosa
3. Excedencia voluntaria
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CAPITULO VII. MEJORAS SOCIALES
= Art. 28. Seguro de responsabilidad civil y asistencia letrada
Art. 29. Jubilacion
Art. 30. Ayudas Sociales
Art. 31. Anticipos reintegrables
Art. 32. Percepciones por incapacidad temporal, accidente laboral y seguro de vida.
Art. 33. Acoso sexual en el trabajo

CAPITULO VIIIl. SEGURIDAD Y SALUD LABORAL
= Art. 34. Seguridad y Salud
Art. 35. Vigilancia de la salud
Art. 36. Merma de las facultades de salud del personal
Art. 37. Botiquin de urgencias
Art. 38. Vestuario y utiles de trabajo
Art. 39. Derechos de los delegados/as de prevencion

CAPITULO IX. FORMACION
= Art. 40. Formacion
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CAPITULO X. DERECHOS SINDICALES ;;
= Art. 41. Derechos de los empleados y las empleadas publicos/as I
= Art. 42. El Comité de Empresa y/o delegados de personal. S
= Art. 43. Competencias del Comité de Empresa o delegados de personal g
= Art. 44. Garantias de la representacion del personal y de los delegados y delegadas sindicales ©
= Art. 45. Obligaciones del Comité de Empresa y/o los delegados de personal y de la Corporacion ;EZ
= Art. 46. Las Secciones Sindicales =
= Art. 47. Convocatoria de asamblea
= Art. 48. Derecho de huelga -
N
CAPITULO XI. DERECHOS Y DEBERES. CODIGO DE CONDUCTA. s
= Art. 49. Derechos individuales. it
= Art. 50. Derecho individual ejercido colectivamente. £
= Art. 51. Deberes de los empleados publicos. &
= Art. 52. Principios éticos.
= Art. 53. Principios de conducta. -
N
CAPITULO XIl. REGIMEN DISCIPLINARIO §
e Art. 54. Régimen disciplinario =
N
CAPITULO XIll. TRANSPARENCIA §
e Art. 55. Compromiso Municipal g'
(©)
CAPITULO XIV. IGUALDAD o)
e Art. 56. Principios generales de actuacion z
e Art. 67. Plan de Igualdad S

CAPITULO XVX. MESA DE NEGOCIACION
e Art. 58. Principios generales
o Art. 59. Composicion
e Art. 60. Materias objetos de negociacién

DISPOSICION TRANSITORIAS
DISPOSICIONES FINALES

TABLAS SALARIALES

ANEXO 1. El servicio de Ayuda a Domicilio.

ANEXO II. Funciones de los puestos de trabajo.
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ANEXO llI. Plan de Igualdad.

ANEXO IV. Protocolo de acoso.
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CAPITULO I. CONSTITUCION Y BASES.

Articulo 1. Ambito de aplicacién y Vigencia:

1.1-El presente Convenio Colectivo es de aplicacion al empleado publico y en concreto al personal funcionario
siempre que mejore sus condiciones particulares, asi como al personal vinculado por una relacion de trabajo por
cuenta ajena, que preste servicios en el ambito de la actividad propia del Ayuntamiento de Lecrin, en los centros y
servicios que de él dependen.

1.2-Quedan incluidos en el ambito de aplicacion del presente Convenio colectivo, el personal con al menos 20 meses
de antigiiedad en los ultimos 4 afos, contratados al amparo de los diferentes programas especificos subvencionados
por las AAPP y/o bolsas de empleo municipales , asi como planes y programas de fomento de empleo de caracter
subvencionado y temporal, que se regiran por las disposiciones especificas establecidas en dichos programas y por
las normas que les sean de aplicacion, como es el caso del personal de Dependencia del Ayuntamiento de Lecrin.
1.3-No obstante, lo anterior, quedan excluidos del ambito de aplicacién del presente convenio las relaciones de
servicios comprendidas en cualquiera de los siguientes supuestos:

- Las recogidas en el art. 1.3 del Estatuto de los Trabajadores.

- El personal que preste servicios en empresas publicas o privadas que tengan suscritos contratos de obras o
servicios para la Corporacién Municipal, incluso en el supuesto en que estas personas desarrollen su actividad en
centros dependientes de la misma.

- El personal contratado con cargo a los Fondos del PFEA y, en general, cualquier otro que se contrate en virtud de
programas especificos de politica de empleo, salvo excepciones, que pueda concertar esta administraciéon municipal.

Articulo 2. Vigencia:

El presente Convenio entrara en vigor el dia siguiente a su publicacién en el boletin oficial y se mantendra en vigor
hasta el 31/03/2027, todo ello, sin perjuicio de la vigencia especial que, para determinadas clausulas del mismo, en él
se establezcan.

Articulo 3. Denuncia y Prérroga:

Por cualquiera de las partes firmantes del presente Convenio podra pedirse, mediante denuncia notificada por escrito
a la otra, la revision del mismo, con una antelacion minima de dos meses, al vencimiento de cualquiera de las
prorrogas, si las hubiera.

De no producirse denuncia en el plazo establecido en el parrafo anterior, el Convenio se considerara tacitamente
prorrogado, por periodos anuales completos.

Si denunciado y expirado el presente Convenio, las partes no hubieran llegado a un acuerdo para la firma de otro o
las negociaciones se prolongasen por un plazo que excediera la vigencia del actualmente en vigor, éste se
considerara prorrogado en su totalidad hasta la finalizacion de las negociaciones. Durante las prorrogas se
mantendran las condiciones establecidas.

Articulo 4. Normas supletorias:
En lo no previsto en el presente Convenio se estara a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores, Estatuto
Basico del Empleado Publico y demas normativa legal aplicable.

Articulo 5. Principio de norma mas favorable:

Las condiciones establecidas en este Convenio, se consideraran minimas y por tanto cualquier mejora que se
establezca por acuerdo entre las partes, acuerdos plenarios o0 norma mas favorable al personal incluido en su ambito
de aplicacién, se aplicara prevaleciendo sobre el contenido del presente Convenio.

En caso de que la autoridad competente, anule alguna de las clausulas de este convenio, quedara vigente el resto y
solo se negociara la clausula anulada.

Articulo 6. Igualdad de oportunidades y no discriminacion:

Las partes firmantes de este Convenio se obligan a:

1. Promover el principio de igualdad de oportunidades

2. Desarrollar lo dispuesto en la legislacion vigente sobre conciliacion de la vida familiar laboral de las personas
trabajadoras.

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

4. El Ayuntamiento de Lecrin dispondra de un Plan de Igualdad vigente de aplicacion a todo el personal.

Articulo 7. Comision Mixta Paritaria (CMP):
Se constituye una Comision Mixta Paritaria, formada por un representante de cada Sindicato firmantes del presente
Convenio, e igual numero de miembros en representacion de la Corporacion Local. Ambas partes podran designar un
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asesor/a para estar presente en las reuniones de dicha Comisidon Mixta. A estas reuniones podran asistir los

representantes sindicales, con voz, pero sin voto.

Las funciones de la Comision Mixta Paritaria seran las siguientes:

= Interpretacion del texto del Convenio en su aplicacion practica.

= Resolucion de cuantos asuntos o reclamaciones se sometan a su decision respecto a cualquiera de las
condiciones establecidas en el Convenio, con excepcién de las que requieran intervencién de los Organos de
Gobierno del Ayuntamiento.

= Arbitraje, mediacion y conciliacién en el tratamiento y solucion de las cuestiones y conflictos de caracter individual
o colectivo que se sometan a su consideracion, si las partes discordantes lo solicitan.

= Vigilancia del cumplimiento de lo pactado en el Convenio.

= Subsanar los posibles errores de clasificacion profesional. Catalogacion y calculo de retribuciones. Sera
preceptiva la informacion y propuesta a la CMP en los casos de modificacion o creacion de nuevos puestos de
trabajo, para la asignacion de los correspondientes niveles retributivos, sin perjuicio de las competencias que
correspondan a la Corporacion y Mesa General de Negociacion.

= Informar y negociar el disefio de Oferta de Empleo Publico.

= Informacién de la base para los puestos de trabajo a cubrir, ya sea de forma temporal como definitiva.

= Analizar la normativa que se aplica en el Ayuntamiento para comprobar el cumplimiento del principio de no
discriminacion.

= Potenciar el establecimiento de acciones positivas encaminadas a alcanzar la igualdad de oportunidades,
eliminando, por tanto, usos y sistemas que condicionan y limitan las posibilidades de los trabajadores.

. Dar cuenta de las quejas producidas con relacion a la recomendaciéon 92/131/CEE, de la dignidad de la
mujer y el hombre en el trabajo.

L] Revisiéon puntual del Convenio y revision anual de los aspectos econémicos.

L] Resolucion de las discrepancias en los supuestos que no haya acuerdo en los casos previstos en el art

82.3 del real decreto legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, se someteran a la a la Comision Mixta Paritaria de este Convenio; si persiste el
desacuerdo, serd necesario acudir a los procedimientos de mediacion establecidos en el SERCLA (Servicio
Extrajudicial de resolucion de Conflictos de Andalucia), donde se resolveran las discrepancias, con caracter previo
a la utilizacion de la via jurisdiccional competente.
Cuantas otras actividades tiendan a la mayor eficacia practica del Convenio o vengan establecidas en su texto y
cualesquiera otras que, en su caso, puedan serle atribuidas al amparo de disposiciones que en el futuro se
promulguen.
La Comision se reunira con caracter ordinario cada tres meses y con caracter extraordinario cuando las
circunstancias asi lo hagan preciso y lo solicite una de las partes (Comité de Empresa o delegados de personal y
Corporacion), debiéndose levantar Acta de los acuerdos adoptados y hacerse publicos en el tablén de anuncios y en
portal de transparencia del Ayuntamiento. Los acuerdos se adoptaran por mayoria. En el caso de que no hubiese
acuerdo entre los miembros de la Comisién Mixta Paritaria de este Convenio en cualquier de las funciones
encomendadas, se recurrird a la mediacioén y arbitraje de la autoridad laboral, cuyo procedimiento para solventar las
discrepancias se resolveran en el SERCLA (Sistema Extrajudicial de resolucion de Conflictos Laborales en
Andalucia), con caracter previo a la utilizacion de la jurisdiccion competente
Esta Comision quedara constituida en el plazo de 30 dias, contados a partir de la aprobacién del presente Convenio,
quedando sujeta, ademas a las normas establecidas en la Ley Organica de Libertad Sindical, el Estatuto de los
trabajadores y la Ley 9/87 de Organos de representacion y participacion del personal de las Administraciones
publicas.
El presente Convenio, sera firmado por las partes negociadoras (Corporacion y comité de empresa o delegado/s de
personal), y sometido a ratificacion en la primera sesiéon que celebre el Pleno del Ayuntamiento después de la firma y
remitido al REGCON (Registro de Convenios Colectivos) para su registro por la Junta de Andalucia y su publicacién
en el BOP.

Articulo 8. Organizacién del trabajo:

La organizacion técnica y practica del trabajo es facultad exclusiva de la Corporacion Municipal.

Sin merma de dicha facultad, los representantes legales de los trabajadores, tendran las funciones de informacion,
propuesta y negociacién en todo lo relacionado con la organizacién y racionalizacién del trabajo, de acuerdo con las
competencias legalmente establecidas o especificamente atribuidas por este Convenio y el TREBEP (Texto
Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico).

Cuando las decisiones que el Ayuntamiento en uso de la facultad de organizacién, afecten a las condiciones de
trabajo del personal laboral incluido en el ambito del presente convenio, se negociaran dichas condiciones en la
Comision Mixta Paritaria.

CAPITULO I. NORMAS SOBRE INGRESO, PROMOCION INTERNA Y PROFESIONAL Y CESE
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Articulo 9. Principios aplicables a la selecciéon de personal:

El ingreso del personal incluido en el ambito de aplicacion de este Convenio al Ayuntamiento de Lecrin, se realizara
previa Oferta Publica de Empleo mediante convocatoria publica y a través del sistema de concurso-oposicion o
concurso de méritos en los que se garanticen, en todo caso, los principios constitucionales de igualdad, mérito y
capacidad, asi como el de publicidad, reservandose el maximo porcentaje legal permitido para promocion interna.
Con caracter general, la seleccion del personal se efectuara por el sistema de concurso, no obstante, cuando por la
naturaleza de las funciones a desempefiar resulte adecuado y asi lo proponga la Corporacion, podra llevarse a cabo
la seleccion del personal con la celebracion de pruebas adecuadas.

A estos efectos, las plazas determinadas por necesidades permanentes seran cubiertas por personal fijo de plantilla,
y las plazas de necesidades eventuales o temporales mediante contrato de duracion determinada. Todo ello sin
perjuicio de formulas contractuales de fomento de empleo o de caracter formativo.

Podran celebrarse contratos acordes con la legislacién laboral en vigor.

Articulo 10. Plantilla de personal y oferta publica de empleo.

10.1. Con la aprobacién del Presupuesto anual del Ayuntamiento de Lecrin, se aprobara la plantilla de personal
laboral. Las plazas dotadas en la plantilla, que no puedan ser cubiertas con los efectivos del personal existente,
constituiran la Oferta Publica de Empleo del referido ejercicio. La Oferta especificara tanto las plazas del nuevo
ingreso como las que deban ser cubiertas por el sistema de promocion interna.

10.2. Las plazas vacantes de personal que surjan en la plantilla, como consecuencia de jubilaciones, invalidez
permanente y demas causas establecidas en las normas aplicables, cuya cobertura no se vaya a realizar por
promocion interna, se cubriran con la Oferta de Empleo inmediata, y siempre que se den las circunstancias objetivas
que lo hagan necesario a juicio de la Corporacioén y previo informe de la Comisiéon Mixta Paritaria. El personal incluido
en el ambito de aplicacién de este Convenio se aplicara una bonificaciéon del 50% en el pago de los derechos de
examen 0 proceso selectivo.

10.3. La propuesta de Oferta Publica de Empleo, se informara previamente por la C.M.P. para elevarla al Pleno para
su aprobacién y se negociaran las plazas que deban ser cubiertas por promocion interna.

10.4. Aquellos puestos de trabajo que vengan siendo cubiertos de forma temporal durante un periodo superior a lo

establecido en la normativa vigente, se negociara su inclusion en la relacion de puestos de trabajo vy;

consecuentemente, su creacion en la plantilla presupuestaria.

10.5 Para el acceso a personas con discapacidad se reserva el minimo del siete por ciento, con al menos el dos por

ciento de las plazas ofertadas sean cubiertas por personas que acrediten discapacidad intelectual y el resto de las

plazas ofertadas lo sea para personas que acrediten cualquier otro tipo de discapacidad... ambas con un minimo del

33%.

Articulo 11. Periodo de prueba.

El periodo de prueba para el personal laboral, solo se podra establecer por una sola vez para un trabajador/a y
siempre que se le contrate para el mismo puesto de trabajo. Este periodo de prueba, sera de seis meses para los
trabajadores comprendidos en el grupo A1, de tres meses para los comprendidos en los grupos A2, dos meses para
el grupo B, un mes para el grupo C1, y de 15 dias para los trabajadores comprendidos en los grupos C2.

Articulo 12. Garantias de las condiciones laborales, estabilidad y proteccion al empleo.

12.1 El Ayuntamiento de Lecrin dispondra de una copia del contrato de trabajo que facilitara al trabajador,
debidamente diligenciado por el Servicio de Empleo Publico Estatal.

Durante la vigencia de este Convenio, para evitar en lo posible la contratacion temporal y consecuentemente
cooperar a la estabilidad del empleo, las partes firmantes del mismo se comprometen a la adopciéon de medidas para
la consolidaciéon y la estabilizacion en el empleo de las plazas, que estén dotadas presupuestariamente y se
encuentren desempefadas interina o temporalmente. Por lo que se comprometen a preparar de conformidad con los
presupuestos Generales del Estado y demas normativa vigente que resulte de aplicacién, teniendo en cuenta la
Disposicién Transitoria Cuarta del EBEP.

12.2 La Comision Mixta Paritaria analizara la temporalidad en el empleo y propondra las actuaciones a realizar para
su reduccion.

12.3 Todo personal laboral fijo y personal laboral indefinido acogido al presente Convenio, cuya relacion laboral se
vea afectada por cualquiera de los supuestos de gestion de servicios de forma directa o indirecta, a través de
Organismo o Entidad diferenciados del Ayuntamiento, podra optar entre permanecer en el Ayuntamiento o adscribirse
al nuevo 6rgano de gestidon o entidad prestadora de dichos servicios y sin merma de los derechos sociolaborales
adquiridos por el trabajador.

12.4 A tales efectos, y en el supuesto de opcion de permanencia en el Ayuntamiento, la Corporacion vendra obligada
a reasignarle un puesto de trabajo y a la preceptiva formacién en caso necesario. En ningin caso la reasignacion de
un nuevo puesto significara merma alguna de los derechos adquiridos por el trabajador/a.

Con la proteccion al empleo se pretende homogenizar la estabilidad del empleo al personal laboral por lo que, en
caso de que la jurisdiccion competente declare el despido improcedente, al personal indefinido o fijo el trabajador/a
optara por la readmisién o indemnizacion.
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12.5 Los o6rganos competentes del Excmo. Ayuntamiento de Lecrin, asi como los representantes sindicales en
cada caso, podran proponer modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, de caracter individual o
colectivo, cuando existan probadas razones técnicas, de eficacia organizativa o de mejor prestacion de los servicios
publicos, de conformidad con lo establecido en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el- Texto refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico, o en su defecto, en 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/las
trabajadores/as.

12.6 En el caso de modificacion sustancial de condiciones de trabajo de caracter individual, ésta se negociara en la
CMP, con caracter previo a la adopcion de la resolucion motivadora de la decision, para lo cual se entregara una
memoria justificativa de las causas o motivos de la modificacion propuesta, asi como de las medidas a aplicar y sus
referencias temporales, y la propuesta de modificacién en la R.P.T. Con posterioridad a dicha negociacion, la decision
de modificacién acordada en ésta, se notificara al trabajador/a afectado/a con una antelacién minima de 15 dias a la
fecha de su efectividad, abriéndose un periodo de consultas.

12.7.- Se entiende como modificaciones sustanciales las siguientes: Jornada de trabajo, horario y distribucion del
tiempo de trabajo, régimen a turnos, sistemas de remuneracion o sistemas de trabajo y rendimiento.

CAPITULO Ill. PROMOCION PROFESIONAL

Articulo 13. Clasificacion, Grupos y Categorias.

Todo el personal comprendido en el ambito de aplicacién del presente Convenio, se clasifica de acuerdo con sus

funciones en los Grupos y Categorias, que se recoge en el catalogo de los puestos de trabajo.

El Ayuntamiento se compromete a dimensionar adecuadamente los efectivos de personal y en hacer un estudio,

valoracién y adecuacion retributiva de las funciones y tareas de los puestos de trabajo de los trabajadores y

trabajadoras al servicio de la Corporacién que quedara plasmada en la Relacién de Puestos de Trabajo de este

Ayuntamiento.

El Sistema de clasificacion, que se contempla en el presente Convenio, se estructura en grupos profesionales y en su

caso, especialidades estableciéndose con el fin de ordenar los puestos de trabajo atendiendo a los niveles de

titulacion, formacion y capacitacion para ejercer las funciones y tareas de los distintos niveles de la prestacion del

servicio publico, facilitar la movilidad del personal y favorecer su promocion.

El grupo profesional agrupa unitariamente las aptitudes profesionales, las titulaciones y el contenido general de la

prestacion laboral, e incluira distintas tareas, funciones, especialidades profesionales o responsabilidades asignadas

al trabajador/a.

La Comision Mixta Paritaria, podra definir cualquier categoria que no se encuentre en el presente articulo. La CMP

sera la encargada de resolver cualquier duda o controversia en cuanto a dicha clasificacion.

Todo el personal comprendido en el ambito de aplicacion del presente Convenio, se clasifica de acuerdo con sus

funciones, en grupos y categorias que se sefialan a continuacion:

=  Grupo profesional A1: Se incluyen en este grupo al personal laboral que en el desempefio de su trabajo requieren
un alto grado de conocimientos profesionales (titulo de Doctor, Licenciado, Ingeniero, Arquitecto o Grados) y que
ejercen sobre uno o varios sectores de actividad, con objetivos definidos y alto grado de exigencia en los factores
de iniciativa, autonomia y responsabilidad. (En todo caso, se integraran en el grupo profesional | todos/as
aquellos/as empleados/as que hasta la entrada en vigor del presente Convenio Colectivo tengan reconocida su
pertenencia a las categorias profesionales pertenecientes al grupo A1).

= Grupo profesional A2: Se incluyen en este grupo el personal laboral que llevan a cabo funciones consistentes en
la realizacion de actividades complejas con objetivos definidos dentro de su nivel académico (Titulo de Diplomado
Universitario, Ingeniero Técnico, Arquitecto Técnico o Grados) y que integran, coordinan o supervisan la
ejecucion de tareas heterogéneas con la responsabilidad de ordenar el trabajo de un conjunto de colaboradores.
Se incluye ademas la realizacion de tareas complejas pero homogéneas, asi como aquellas que consisten en
establecer o desarrollar programas o aplicar técnicas siguiendo instrucciones generales. En todo caso, se
integraran en el grupo profesional 1l todo el personal laboral, que hasta la entrada en vigor del presente convenio
colectivo tengan reconocida su pertenencia a las categorias profesionales pertenecientes al grupo A2.

= Grupo B. Se incluyen en este grupo a aquellos trabadores con Grado superior, Formaciéon Profesional de Grado
Superior, Técnico Superior en FP o equivalente. Realizan tareas de ejecucion y gestion de forma auténoma.

= Grupo C1. Se incluyen en este grupo a aquellos trabadores con titulo de Bachillerato, Bachillerato Unificado
Polivalente, Formacion Profesional de Técnico Especialista o formacion laboral equivalente,) que realicen
trabajos de ejecucion auténoma que exija habitualmente iniciativa por parte del personal encargado de su
ejecucion, comportando, bajo su supervision, la responsabilidad de la mismas, pudiendo ser ayudados por otro u
otros trabajadores de grupos profesionales inferiores.
Normalmente actuaran bajo instrucciones y supervision general de otra y otras personas, estableciendo o
desarrollando programas o aplicaciones técnicas. Asimismo, se responsabilizan de ordenar el trabajo en conjunto
de colaboradores y pueden tener mando directo de un conjunto de trabajadores y la supervision de su trabajo.
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En todo caso, se integraran en el grupo profesional Ill todos aquellos empleados que hasta la entrada en vigor del
presente convenio colectivo tengan reconocida su pertenencia a las categorias profesionales pertenecientes al
grupo C1.
Dentro de este Grupo profesional y para aquellos empleados y aquellas empleadas que estén en posesion del
titulo de Técnico Superior, se podra articular la promocion interna al Grupo Profesional de nueva creacion B.

= Grupo profesional C2: Forman este Grupo y se integraran en él las categorias profesionales que requieren al
personal estar en posesion del titulo de Formacion Profesional de Grado Medio o equivalente, o certificado de
profesionalidad de nivel 2 que acredite la cualificacion profesional para cada una de las categorias profesionales
de este Grupo. Se incluye formacion equivalente a Educacion Primaria, Certificado de Escolaridad o acreditacion
de los afios cursados y de las calificaciones obtenidas en la Educacion Secundaria Obligatoria o formacién
laboral equivalente, que llevan a cabo tareas consistentes en operaciones realizadas siguiendo un método de
trabajo preciso y concreto, con alto grado de supervision, que normalmente exigen conocimientos profesionales
de caracter elemental.
Las categorias profesionales del Grupo C2 en las que no se requiera titulacion o certificacion profesional
concreto, se podra acceder siempre que acredite el titulo de Graduado en Educacion Secundaria. EGB o
formacion laboral equivalente, que realiza tareas de cierta autonomia que exigen habitualmente alguna iniciativa,
pudiendo ser ayudados por otros trabajadores, asi como el personal que realiza tareas precisas, requieren
adecuados conocimientos profesionales y actitudes practicas y cuya responsabilidad esta limitada por una
supervision directa y sistematica, sin perjuicio de que en la ejecucion de aquéllos puedan ser ayudados por otros
trabajadores de igual o inferior grupo profesional. Su ejercicio puede conllevar la supervision de las tareas que
desarrolla el conjunto de trabajadores que coordina.
Asimismo, incluird a aquellos trabajadores que llevan a cabo elementos mecanicos simples ajustandose a
instrucciones concretas, claramente establecidas, con un alto grado de dependencia y que no necesitan de
formacion especifica.
En todo caso, se integraran en el grupo profesional IV todos aquellos empleados que hasta la entrada en vigor
del presente convenio colectivo tengan reconocida su pertenencia a las categorias profesionales pertenecientes
al grupo C2.

| CVE: BOP-GRA-2025-081002 | SR AR s | Al e e s o)

Articulo 14. Provision de puestos, movilidad, promocidn y trabajos de distinta categoria

14.1. Provision definitiva de puestos de trabajo vacantes. Traslados
Los puestos de trabajo vacantes existentes en la Relacion de Puestos de Trabajo sera provistos mediante
concurso de traslados. Este proceso se realizara antes de la adjudicacion de plazas en virtud de concursos
de promocion y acceso a la condiciéon de personal laboral fijo.
Se entiende por concurso de traslados el procedimiento por el cual el Ayuntamiento convoca la adscripcion de
un puesto de trabajo vacante de personal laboral fijo y el trabajador fijo ejerce su derecho a la movilidad para
ocupar un puesto de su misma categoria profesional y para el que reune los requisitos.
El concurso de traslados afectara a todos los puestos de trabajo vacantes de necesaria provision en el
momento de la convocatoria.
El personal removido por supresion del puesto de trabajo, que viniera ocupando, o por causas de una
alteracion en el contenido del puesto de trabajo, o de una falta de capacidad para su desempefio manifestada
por rendimiento insuficiente, que no comporte inhibicion y que impida realizar con eficacia las funciones
atribuidas al puesto, tendra preferencia absoluta para ocupar un puesto de trabajo previo a la movilidad
forzosa.
Los traslados a que se refiere el presente articulo no daran lugar a indemnizacién alguna, tiene caracter
voluntario y no son renunciables una vez adjudicado el puesto, debiendo permanecer dos afios como minimo
en el nuevo destino antes de volver a concursar.
Cuando en atencion a los puestos a cubrir, asi se determine en las convocatorias, los concursos podran tener
dos fases. En la primera se valorara la categoria econdmica consolidada, la valoracion del trabajo
desarrollado, cursos de formacion y perfeccionamiento y antigiedad. La segunda fase consistira en la
comprobacioén y valoracion de los méritos especificos a las caracteristicas de cada puesto. A tal fin, podra
establecerse la elaboracion de memorias o la celebracidon de entrevistas, especificadas en la convocatoria.
Los traslados colectivos podran enmarcarse en un Plan de Empleo o instrumento similar de reasignacion de
efectivos que haya de servir de soporte a actuaciones de reorganizacion y mejora de distribucion de los
recursos humanos en un determinado ambito. Los mencionados instrumentos de reasignacion de efectivos,
seran negociados con la representacion del personal de acuerdo con las directrices que puedan establecerse
en la CMP o Mesa General de Negociacion

14.2. Movilidad (Trabajos de distinta categoria).
La Corporacion Municipal, previa negociacion con los representantes del Comité de Empresa o delegados de
personal podra realizar movilidad en el trabajo a otra categoria laboral, siempre que por necesidades del
servicio, existan razones técnicas y organizativas, para la mejor prestacion de los servicios publicos, se podra
acordar por tiempo imprescindible, en caso de eventual necesidad destinar al personal a la realizacion de
trabajos de distinta categoria profesional a la suya, reintegrandose el trabajador o trabajadora a su antiguo
puesto al cesar la causa que motivase el cambio. Para destinar a cualquier trabajador o trabajadora a
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desempefio de un trabajo de inferior o superior categoria, sera preciso el informe de la CMP. Estos trabajos
no deberan superar los seis meses de duracion, si las condiciones técnicas se normalizaran.

La movilidad se efectuara sin menoscabo de la dignidad del trabajador y sin perjuicio de su formacion y
promocion profesional, teniendo derecho a la retribucion correspondiente a las funciones del puesto que
efectivamente desempenie, salvo en los casos de encomienda de funciones inferiores, en los que mantendran
la retribucion de origen. En el caso de encomienda del desempefo de un puesto de trabajo de grupo
profesional inferior, la movilidad sera voluntaria y debera estar justificada por necesidades perentorias o
imprevisibles del servicio.

Cuando con caracter provisional, sea necesario encomendar funciones de superior categoria o
responsabilidad a las que se tienen, y no existan puestos equivalentes vacantes, las retribuciones
complementarias que le sean aplicables seran cuantificadas en expediente individual por asimilaciéon a los
complementos de puestos similares y con la intervencion de la CMP. Estas situaciones podran mantenerse
por un plazo no superior a seis meses y podran ser renovadas solo si existe acuerdo entre la Corporacion, el
trabajador o trabajadora y la CMP.

El Unico procedimiento valido para adquirir una categoria, es la superacion de los procesos concursales
correspondientes. En ningun caso el desempefio de funciones de categoria superior consolidara el salario o
la categoria superior, sin perjuicio del derecho a percibir durante ese tiempo la diferencia salarial
correspondiente, quedando el acceso sometido a los correspondientes sistemas de promocion regulados en
los anteriores articulos. No obstante, las funciones desempafiadas en categoria superior podran alegarse
como méritos a efectos de los concursos de promocioén, lo que debera acreditarse en la forma que se
establezca en la correspondiente convocatoria.

Se reconoce el derecho a la movilidad por disminucién de capacidad o de incapacidad laboral permanente
total derivada de accidente de trabajo o de enfermedad profesional o comun, asi como para la protecciéon de
la maternidad y lactancia en los términos recogidos en este Convenio previo informe del Servicio de
Prevencion e informe preceptivo de la CMP.

En caso de traslado forzoso, bien por supresion del puesto de trabajo, bien por enfermedad, etc., si el nuevo
puesto es de nivel superior, se percibira las retribuciones del mismo; si el nuevo puesto es de nivel inferior, se
percibira las mismas retribuciones basicas, los complementos, que tenga consolidado y el complemento del
puesto que se pasa a ocupar efectivamente, mas un complemento personal transitorio por la diferencia que,
en su caso, exista con el complemento del puesto de origen.

Por bien de interés general, circunstancia especifica o evento deportivo podra darse el caso de que el
trabajador desempefie funciones distintas a las de su categoria, avisando al mismo con un mes de antelacion
minima a cambio de retribucion monetaria o dias libres, siempre de forma voluntaria.

14.3 Movilidad por razén de violencia de género.
En cumplimiento con lo establecido en el TREBEP, el Ayuntamiento de Lecrin estara obligado a comunicarle
las vacantes ubicadas en la misma localidad a las mujeres victimas de violencia de género para, en la
medida de lo posible, hacer efectiva su proteccion. En las actuaciones y procedimientos relacionados con la
violencia de género, se protegera la intimidad de las victimas, en especial, sus datos personales, los de sus
descendientes y las de cualquier persona que esté bajo su guarda o custodia.

Articulo 15. Promocioén interna.
15.1 El Ayuntamiento de Lecrin, facilitara la promocion interna consistente en:

= Elascenso de un grupo profesional de los contemplados en el articulo 13, a otro inmediatamente superior.

= A otras plazas o categorias dentro de su mismo grupo, siempre que desempefien funciones sustancialmente

coincidentes o analogas en su nivel técnico y se deriven ventajas para la gestion de los servicios.

15.2 Podran participar en estos concursos el personal que ostente la condicion de fijo o indefinido, al servicio del
Ayuntamiento de Lecrin, y que, con tal caracter, acrediten una permanencia minima de tres afios en la misma
categoria profesional desde la que se concursa.
Podra aspirarse a cualquier vacante ofertada, con independencia de la categoria profesional que ostente el trabajador
o trabajadora, siempre que tenga la titulacion o condiciones requeridas para la categoria a que se aspira y superar las
pruebas, que establezca el érgano competente del Ayuntamiento.
15.3 La promocion interna se realizard mediante procesos selectivos que garanticen los principios constitucionales,
asi como el art 61 del EBEP (Estatuto Basico del Empleado Publico).
Este mecanismo apreciara la antigiedad, el esfuerzo profesional mediante criterios objetivos, historial profesional,
formacion y cualificacion.

15.4 Los/as trabajadores/as en activo en cualquiera de los grupos tendran preferencia para ocupar los
puestos vacantes del mismo grupo a que pertenecen. Se realizaran concursos de caracter interno en caso de existir
varios trabajadores del mismo grupo interesados en un mismo puesto.
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CAPITULO IV. RETRIBUCIONES ECONOMICAS

Articulo 16. Retribuciones Basicas.
Seran retribuciones basicas el sueldo base, la antigiiedad y las dos pagas extraordinarias. Las ndminas se abonaran
los ultimos dias del mes en ejecucion, como maximo hasta el dia cinco del mes siguiente.
= Sueldo base: Es la parte de la retribucion fijada para la jornada de trabajo correspondiente en funcion del
grupo profesional de pertenencia. De conformidad con los presupuestos Generales del Estado para los
empleados publicos.
= Antigiedad (Trienios): El personal acogido a este Convenio percibira, a partir del dia primero del mes en que
se cumplan tres o multiplos de tres afos de servicios prestados en la administraciéon publica, la cantidad
fijlada que corresponda en funcién del grupo profesional en el que en cada momento esté encuadrado, de
acuerdo con los Presupuestos Generales del Estado.
A efectos del complemento de antigliedad, se tendran en cuenta los servicios prestados en el Ayuntamiento
de Lecrin, en cualquier modalidad de relacién laboral o funcionarial. El reconocimiento y aplicacion de los
mismos sera practicada de oficio por parte del Ayuntamiento de Lecrin.
= Pagas extraordinarias: Todo el personal acogido a este Convenio, percibira dos pagas extraordinarias por
importe cada una de ellas de una mensualidad con la suma de las retribuciones basicas mas las
complementarias. La primera se pagara a finales de junio y la segunda a finales de diciembre de cada afo.

Articulo 17. Retribuciones complementarias.

= Complemento de destino: Se percibira en 14 mensualidades segun el grupo y puesto de trabajo, de acuerdo
con los Presupuestos Generales del Estado.

= Complemento especifico: Se percibira en 14 mensualidades, es el destinado a retribuir las condiciones
particulares de los puestos en atencion a su especial dificultad técnica, responsabilidad, dedicacion,
incompatibilidad, penosidad y peligrosidad. La Corporacién se compromete a la revision, cada dos afos, del
analisis y descripcion de puestos de trabajo; con el fin de adecuarlos a las posibles evoluciones o cambios
organizativos producidos, siempre a favor del trabajador si aplicar bajadas. No aplicable a las tablas
existentes de los Presupuestos Generales del Estado.

Articulo 18. Productividad

Esta destinada al reconocimiento de las circunstancias objetivas, que acrediten el especial rendimiento, la actividad
extraordinaria y el interés e iniciativa con que se desempena el trabajo, asi como los objetivos del mismo.
Corresponde al Pleno del Ayuntamiento, determinar en el presupuesto la cantidad global destinada al complemento
de productividad. La distribucion de dicha cantidad, se realizara previa a la evaluacion de cada trabajador de las
diferentes areas y sujeta a criterios objetivos corresponde a la Junta de Gobierno, teniendo caracter publico tanto al
resto del personal como a la representacion sindical, segun los principios de transparencia y proteccion de datos de
caracter personal.

Articulo 19. Gratificaciones por servicios extraordinarios.

Los servicios extraordinarios seran los realizados fuera de la jornada laboral siempre voluntarios y en la medida de lo
posible rotativos. La necesidad de la prestacion de estos servicios extraordinarios la determinara el/la jefe/a
inmediato/a, quien informara al Alcalde/sa o Concejal/a Delegado/a correspondiente, necesitando el trabajador/a una
notificacion o parte de dichas horas.

Se racionalizara el uso de los servicios extraordinarios, no pudiéndose sobrepasar las doce horas en una misma
jornada, salvo en jornada electoral y demas casos excepcionales o de urgencia.

Estos servicios se compensaran de manera econdémica atendiendo a la siguiente tabla:

Cualquier fraccién superior a treinta minutos, se computara como una hora.

Se considera hora extra la trabajada de lunes a viernes.

Se considera hora extra festiva la trabajada en sabado, domingo o festivos.

Se considera hora extra nocturna la trabajada desde las 22.00 a las 7.00 horas.

Se considera hora extra trabajada nocturna y festiva, la trabajada en sabados, domingo o festivos entre las
22.00 a las 7.00 horas.

= Las extras seran aplicables siempre fuera del horario laboral segun contrato del trabajador/a.

= Aplicando la tabla en valor bruto:

S lamé

Grupo Extra Extra nocturno Extra festivo Extra festivo
nocturno
A1 33 39 37 43
A2/B 29 35 33 39
C1 25 31 29 35
Cc2 22 28 26 32
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Prioritariamente por mutuo acuerdo entre el trabajador y el Ayuntamiento prevalecera la compensacion horaria a la
monetaria atendiendo a:

= 1,5 horas por hora de jornada laboral diurna.

= 2 horas por hora laboral nocturna o festiva.

= 2,5 horas por hora laboral festiva nocturna.

Estas horas se disfrutaran en los dias designados por el personal y en el caso de que, por necesidades del servicio,
no se pudieran disfrutar antes del 31 de diciembre del afio de su realizacién, la compensacion sera siempre
economica.

¢ Se fija el horario nocturno desde las 22,00 horas hasta las 7,00 horas.

e Los servicios de guardia localizada se compensaran de manera econémica con 200 euros netos al mes por
trabajador del grupo que le corresponda estar de guardia, siempre que haya horas trabajadas,
independientemente del numero de éstas. Si bien se puede establecer una nueva negociacion en la CMP.

o El trabajador de dichas guardias debe de estar presente en el puesto de trabajo en menos de 30 minutos.

e La disponibilidad tendra como objetivo la disponibilidad del trabajador para la prestacion de servicios, durante
las 24 horas de caracter urgente y no programados, seran compensadas con 150€ mensuales netos.

Articulo 20. Revision Salarial.

Se fija el mes de enero de cada afio para la aplicaciéon de la subida contemplada en los Presupuestos Generales del
Estado, con independencia de las posteriores subidas o mejoras salariales, producto de la negociacion del Comité de
Empresa o delegados de personal y Corporacion.

Articulo 21. Mantenimiento de poder adquisitivo.
Al principio de cada afio la Comision Mixta Paritaria, fijara conforme a la Ley de Presupuestos del Estado, el
incremento porcentual a aplicar a este Convenio.

CAPITULO V. JORNADA, VACACIONES, LICENCIAS Y PERMISOS

Articulo 22. Jornada laboral.
22.1 La jornada laboral de todo el personal afecto a este Convenio es de 37.5 horas semanales y se realizara de
forma continua de lunes a viernes, salvo lo pactado en los servicios extraordinarios
22.2 Dada la diversidad de servicios existentes en el ambito del Ayuntamiento teniendo en cuenta la potestad
organizativa de la Corporacién a través de la Alcaldia-Presidencia, previa negociacion con los representantes
sindicales, se aprobaran los horarios y turnos de trabajo del personal municipal adscrito a los diferentes servicios,
tratando de reducir las horas extraordinarias
22.3 Con caracter general la jornada ordinaria sera de mafana y continuada, salvo en los casos que por su
naturaleza lo requiera en cuyo caso sera preferentemente de lunes a viernes y con caracter excepcional, los sabados
para el personal de Ayuda a Domicilio.
22.4 En aquellos servicios que por sus necesidades y peculiaridades sea preciso otro horario distinto se realizaran
los turnos estipulados en su respectivo servicio, confeccionando para ello un calendario ajustado a los tramos
temporales mas operativos para cada tipo de servicio, que se proporcionara a la persona trabajadora antes de
finalizar el tramo temporal de calendario anterior, estableciendo jornadas especiales, previo acuerdo con los
representantes sindicales, y teniendo el mismo computo de horas anuales que el resto de las/os
trabajadoras/es de este Ayuntamiento.
22.5 El empleado publico tendra derecho a un descanso semanal de 48 horas continuadas, como minimo, desde el
cese de su actividad hasta la reanudacion de la misma.
22.6 Entre la finalizacion de la jornada de trabajo y siguiente, debera de transcurrir al menos un periodo minimo de
12 horas.
22.7 Se establece los siguientes horarios especiales:
= Las catorce fiestas anuales retribuidas y no recuperables
= Enlos meses de verano, de 15 de junio al 15 de septiembre, la jornada laboral se reducira en una hora diaria.
= Navidad, una hora de reduccién en la jornada diaria a la salida desde el 22 de diciembre al 5 de enero,
ambos inclusive.
= Se dispondra de un tiempo de 30 minutos para el desayuno o bocadillo, disfrutable preferentemente en las
horas de 10,00 a 10,30 o de 10,30 a 11,00, que se computara como trabajo efectivo, siempre que el servicio
lo permita, entendiendo la complejidad de Ayuda a Domicilio, que se arbitrara mediante acuerdos de empresa
con este servicio, no siendo acumulable al final o comienzo de la jornada.
= Cuando el trabajador realice jornada de trabajo partida (minimo tres horas), dicho descanso se distribuira
diariamente en dos periodos de 20 minutos, de mafana y de tarde respectivamente, que se computaran
como trabajo efectivo.

En el resto de turnos se disfrutara de acuerdo con las necesidades del servicio. Esta interrupcion no podra
afectar a la prestacion normal de los servicios, quedando de cuenta del jefe/a inmediato/a el que los mismos
queden atendidos en todo momento.
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= Todo el personal del Ayuntamiento tendra derecho a un descanso semanal de dos dias de forma
ininterrumpida preferentemente el sdbado y domingo.
= El trabajador/a a partir de los 62 afios experimentard una reduccién de una hora diaria de la jornada sin
merma de sus retribuciones. Previo informe de la CMP.
= Los dias 24, 31 de diciembre permaneceran cerradas las oficinas publicas e instalaciones municipales. No
obstante, el personal de Ayuda a Domicilio solo tendra turno de mafiana en los mencionados dias (maximo
hasta las 15:00 horas) y siempre que las necesidades del servicio lo permitan. A estos efectos los sabados
tendran la consideracion de no laborables, sin perjuicio de las adaptaciones que se establezcan para los
horarios especiales. Quienes presten servicios en los referidos dias, se les abonara conforme a lo previsto en
el acuerdo marco de aplicacion para dias festivos o disfrutaran de dos dias de descanso por cada uno de
ellos, que podran ser acumulados al periodo de vacaciones.
= El dia del almuerzo de empresa desde las 13.00 a las 17.00 los trabajadores quedaran exentos de
desempefiar sus funciones, sin merma de sus retribuciones. Quienes presten servicios en el dia referido en el
rango de horas anteriores, disfrutaran de 1.5 horas de descanso, que podran ser acumulados al periodo de
vacaciones.
22.8. Las personas trabajadoras tendran derecho a la desconexion digital a fin de garantizar, fuera del tiempo de
trabajo legal o convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi
como de su intimidad personal y familiar. Conforme a lo regulado en el articulo 20 bis del Estatuto de los
Trabajadores y en el articulo 88 de la Ley Organica de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos
Digitales y la legislacion vigente en esta materia.

Articulo 23. Vacaciones.
23.1 Las vacaciones anuales retribuidas tendran una duracion de un mes natural, o de 22 dias habiles por afo
completo de servicios o los dias que correspondan proporcionalmente al tiempo de servicios efectivos prestados. A
estos efectos, los sabados no seran considerados dias habiles, respetandose los acuerdos que existan entre los
distintos colectivos o servicios.
23.2 Quienes en la fecha determinada para las vacaciones anuales no hubieran cumplido un afo completo de
trabajo, disfrutaran de un numero de dias vacacionales proporcionales al tiempo de servicio prestado.
23.3 El supuesto de haber completado los afios de servicios activo en la Administracion que se especifican mas
adelante, se tendra derecho al disfrute de los siguientes dias de vacaciones anuales:

= Quince afios de servicio: 23 dias habiles.

= Veinte afos de servicio: 24 dias habiles.

= \Veinticinco afios de servicio: 25 dias habiles.

= Treinta 0 mas afos de servicio: 26 dias habiles.
23.4 Dentro del primer trimestre del afio, obligatoriamente se elaborara por los jefes de las respectivas Areas,
Servicios o Unidades o concejal de personal, el correspondiente Plan de Vacaciones, debiendo dar traslado de éstos
a los representantes sindicales. A peticion del interesado, este Plan podra cambiarse con el visto bueno de los
mencionados jefes.
Para lo cual, se estableceran turnos por meses en un sistema de rotaciéon, de manera que no quede ningun
trabajador discriminado por razones del servicio, tomando como base primero el acuerdo entre trabajadores y
corporacion; en segundo lugar, por antigiiedad rotativa y en tercer lugar por sorteo.
23.5.- Su periodo de disfrute comprendera preferentemente los meses de junio a septiembre ambos incluidos, salvo
solicitud concreta del/la trabajador/a, y podra cada periodo debera comprender como minimo cinco dias laborales o
siete naturales, o como se determine en la legislacion vigente en cada momento, salvo necesidades del servicio
podra dividirse hasta en tres periodos también a peticion del/la trabajador/a, si bien. Previa autorizacion y siempre
que resulte compatible con las necesidades del servicio, dentro del afio natural y hasta 31 de enero del afio siguiente.
23.6 Si en el periodo de vacaciones, por necesidades imperiosas del servicio, se viera obligado a interrumpirlas, se
compensara con dos dias por dia interrumpido.
En el caso de que el personal cesase por jubilacion o fallecimiento y no hubiese disfrutado de las vacaciones que le
corresponde, tendra derecho a que se le incluya en la liquidacion el importe de la parte proporcional de las mismas.
23.7 La baja temporal (I.T.) por enfermedad no impide el devengo del derecho a vacaciones, las cuales se disfrutaran,
en todo caso, de forma efectiva. Incluir interrupcién de vacaciones en caso de ILT, y volver a fijar un nuevo periodo de
vacaciones, siempre que no haya transcurrido dieciocho meses a partir de final del afo en que se haya originado.
23.8 En el supuesto de incapacidad temporal, por riesgo en el embarazo, por parto, permiso de maternidad o
paternidad, adopcién, guarda o acogimiento, riesgo durante la lactancia, cuando esta situacion coincida con el
periodo vacacional, se podra acumular disfrutando las vacaciones finalizados los periodos de cada supuesto, aun
habiendo expirado el afio natural del periodo que corresponda.

Articulo 24. Fiestas Laborales

Con caracter retribuido y no recuperable, no podran exceder de 14 al afio. Las doce fiestas, que determina la
Comunidad auténoma de Andalucia en el Decreto correspondiente. Las dos Fiestas locales que determina el
Ayuntamiento de Lecrin, seran consideradas no laborales.
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Si por necesidades del servicio, hubiera que trabajar en dichas fechas, las horas trabajadas seran consideradas
horas extraordinarias festivas a efecto de retribucion o descanso.

Articulo 25. Permisos
1.-Permiso de 5 dias retribuido por fallecimiento, enfermedad grave, accidente, de un familiar hasta el 2° grado de
consanguinidad o afinidad.
El concepto de enfermedad grave comprende:
a) Todos los procesos patoldgicos en que se produzca hospitalizacion.
b) EIl parto tendra la consideracién de proceso patologico con hospitalizacion a los solos efectos de este
permiso para el padre o la madre de los dos progenitores.
c) Aquellas enfermedades en que, sin producirse hospitalizacion, su gravedad quede acreditada mediante
informe médico.
d) Aquellos casos en que una vez terminada la hospitalizacién o la fase de gravedad, la enfermedad requiera a
continuacion especiales cuidados en el domicilio y se acredite mediante informe médico.
2.- Por traslado de domicilio, sin cambio de municipio, un dia, traslado a otro municipio de la misma provincia, dos
dias, traslado a distinta provincia, tres dias.
3.- Para realizar funciones sindicales o de representacion de personal, en los términos que legalmente se determine.
4.- Para concurrir a examenes finales y demas pruebas definitivas de aptitud, durante los dias de su celebracion.
5.- Para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto por el personal laboral que este en
estado de gestacion.
6.- Por lactancia de un hijo menor de doce meses tendra derecho a una hora de ausencia del trabajo que podra
dividir en dos fracciones. Este derecho podra sustituirse por una reduccién de la jornada normal en media hora al
inicio y final de la jornada, o en una hora al inicio o al final de la jornada, con la misma finalidad.
Este derecho, podra ser ejercido indistintamente por uno u otro de los progenitores, en el caso de que ambos
trabajen,
7.- Igualmente la trabajadora podra solicitar la sustitucion del permiso de lactancia por un permiso retribuido que
acumule en jornadas completas el tiempo correspondiente.
8.- Este permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto multiple.
9.- Por nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier otra causa deban permanecer hospitalizados a
continuacion del parto, la empleada/o publico tendran derecho a ausentare del trabajo durante un maximo de dos
horas diarias percibiendo las retribuciones integras.
10.- Asi mismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas con la disminucion
proporcional de sus retribuciones.
11.- Por razones de guarda legal, cuando el empleado publico tenga el cuidado directo de algun menor de doce afos,
de persona mayor que requiera especial dedicacion o de una persona con discapacidad que no desempefie actividad
retribuida, tendra derecho a la disminucion de la jornada de trabajo, con la disminucion de sus retribuciones que
correspondan.
12.- Tendra el mismo derecho, el empleado publico que precise encargarse del cuidado directo de un familiar hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad., que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse
por si mismo y que no desempefie actividad retribuida.
13.- Por ser preciso atender al cuidado de un familiar de primer grado, el /la trabajadora tendra derecho a solicitar una
reduccion de hasta el cincuenta por ciento de la jornada laboral con caracter retribuido, por razones de enfermedad
muy grave y por el plazo maximo de un mes.
Si hubiera mas de un titular de este derecho por el mismo hecho causante, el tiempo de disfrute de esta reduccion se
podra prorratear entre los mismos, respetando en todo caso, el plazo maximo de un mes.
14.- Por el tiempo indispensable para el cumplimento de un deber inexcusable de caracter publico o personal y por
deberes relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral.
15.- Por asuntos particulares, seis dias. Adicionalmente se podra disfrutar de dos dias mas de permiso por asuntos
particulares, desde el dia siguiente al del cumplimento del sexto trienio, incrementandose como maximo en un dia
adicional por cada trienio cumplido a partir del octavo, Los dias de permiso por asuntos particulares se podran
disfrutar hasta el 30 de enero del afio siguiente.
15.1-La solicitud debera de realizarse por escrito y la empresa dara registro de entrada entregando copia al
trabajador,
15.2-La solicitud debera de hacerse con minimo 15 dias de antelacion del disfrute de los mismos, salvo
urgencias motivadas y circunstancias del servicio.
15.3-Dichos dias no pueden ser pedidos ni disfrutados estando de baja médica.
15.4-Podran ser acumulables en el periodo de enero a diciembre.
15.5-La negacion de los mismos por parte de la empresa debera ser motivada convenientemente.
16.- Por matrimonio o inscripcién en el Registro de Parejas de Hecho, veinte dias naturales a contar desde el dia
siguiente a la fecha de la celebracién del matrimonio o la inscripcion.
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17.- Por divorcio o separacion legal, tres dias habiles.

18.- Por visitas médicas a la seguridad social, para el propio trabajador, previa acreditacion, mediante la presentacion
de la oportuna certificacion de asistencia con un maximo de 18 horas.

19.- Por gestacion, a partir de la semana 37 de embarazo hasta la fecha de parto. En el supuesto de gestacion
multiple, este permiso podra iniciarse el primer dia de la semana 35 de embarazo hasta la fecha de parto.

20.- El reposo médico podra extenderse hasta un maximo de 72 horas siendo retribuido, debiendo ser justificado con
el precedente informe médico. Pasado este tiempo procedera a la incorporacion laboral o recibir la baja médica.

21.- Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de doce afios o0 una persona con
discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccién
de la jornada de trabajo diaria, con la disminucién proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de
la mitad de la duracion de aquélla. Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo, y que no desemperie actividad retribuida.

De esta manera, el trabajador debera solicitar una reduccién de su jornada de trabajo entre un 12,5% y un
50%; asimismo, la reduccion de la jornada debera ser diaria, es decir, tendra que reducir sus horas de trabajo cada
dia que tenga turno, no pudiendo "acumular" la reduccion de jornada yendo a trabajar unos dias la jornada completa
y otros no acudiendo a trabajar.

Articulo 26. Otros dias de Compensacion.

Los calendarios laborales incorporaran dos dias de permiso cuando los dias 24 y 31 de diciembre coincidan en
festivo, sabado o dia no laborable.

Asi mismo, los calendarios laborales incorporaran cada afio natural, y como maximo, un dia de permiso cuando
alguna o algunas festividades laborales de ambito nacional de caracter retribuido, no recuperable y no sustituible por
las Comunidades Autonomas, coincidan con sabado en dicho afo.

CAPITULO VI. EXCEDENCIAS VOLUNTARIA Y FORZOSA

Articulo 27. Excedencias y situaciones administrativas

La Corporacion podra conceder a los trabajadores con mas de dos afios de antigliedad en la empresa que lo soliciten
una licencia de hasta seis meses, sin sueldo y con baja en la Seguridad Social y reserva del puesto de trabajo, cada
cinco anos. El trabajador/a que haya solicitado esta licencia debera comunicar a la Corporacion su reingreso con un
mes de antelacion.

27.1. Suspension con reserva del puesto de trabajo.
1. Sin perjuicio de lo establecido en los articulos 45 y 48 del Estatuto de los Trabajadores, tendran derecho a la

suspension de su contrato, con reserva de su puesto de trabajo, en los siguientes casos:
a) Acuerdo entre el Ayuntamiento de Lecrin y el trabajador o trabajadora.
b) Excedencia forzosa por eleccion para un cargo publico en el ambito local, autonédmico, estatal o europeo,
que imposibilite la asistencia al trabajo. A estos efectos se entiende por cargo publico la condicion de
miembro de Parlamento Europeo, Cortes Generales, Asambleas o Parlamentos Autonémicos, Presidencias
de las Corporaciones Locales y concejalias con dedicacién plena o parcial.
c) Excedencia forzosa por desempefio de funciones sindicales de ambito provincial o superior, mientras dure
el ejercicio del cargo representativo que imposibilite la asistencia al trabajo. Se considerara incluida en las
funciones sindicales de ambito provincial la actividad sindical dirigida al conjunto de la Administracion Local
de la correspondiente provincia.
d) Excedencia por cuidado de cada hijo o hija, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcién, o en
los supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo. Esta excedencia tendra una duracion no
superior a tres afios, a contar desde la fecha de finalizacién de la suspensién por maternidad, o adopcién. La
concesion de esta excedencia se hara previa declaraciéon de la persona peticionaria de que no desempefa
actividad que pueda impedir o menoscabar el cuidado personal al que se refiere.
e) Excedencia por cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad o pareja de
hecho que, por razones de edad, accidente o enfermedad o discapacidad fisica, sensorial o psiquica, no
pueda valerse por si misma y no desempefie actividad retribuida. Esta excedencia tendra una duracién no
superior a tres afios. La concesion de esta excedencia se hara previa declaracion de la persona peticionaria
de que no desempefia actividad que pueda impedir o menoscabar el cuidado personal al que se refiere.
f) Invalidez permanente del trabajador o trabajadora que vaya a ser previsiblemente objeto de revision por
mejoria que permita su reincorporacion al puesto, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 48.2 del
Estatuto de los Trabajadores.
g) Privacion de libertad de la persona trabajadora, mientras no exista sentencia condenatoria firme, incluidas
tanto la detencion preventiva como la prisidn provisional. En el caso de que haya sentencia firme, con
condena de privacion de libertad, se suspendera el contrato hasta que se produzca el cumplimiento de la
pena, en cuyo caso el trabajador o trabajadora se reincorporara a un puesto de trabajo de igual nivel y
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retribucion al que viniera desempafiando a excepcion de que la condena esté relacionada con el puesto que
ocupa.
h) Suspension provisional de empleo durante la tramitacion de expediente disciplinario y suspension
disciplinaria por sancion.
i) Realizaciéon de estudios conducentes a la obtencion de titulo académico o profesional reconocidos a la
preparacion de oposiciones, por un plazo maximo de seis meses cada dos afos.
j) Por interés particular, por un minimo de dos afios, sin retribucion. La persona trabajadora debera contar
para ello con un afo de antigiedad, como minimo, en el Ayuntamiento Lecrin y no podra solicitar esta
suspension una vez reincorporada al servicio activo hasta que transcurran cuatro afios desde la finalizacion
de la anterior suspension.
2. Las suspensiones contractuales reguladas en el apartado 1, letras b), c), d), e) y f) del presente articulo, daran
derecho al computo de la antigiiedad durante su vigencia.
Las suspensiones contractuales del apartado 1, letras b), c), f) y h) daran derecho a la conservacion del puesto de
trabajo, turno y centro durante su vigencia.
Las suspensiones contractuales del apartado 1, letras d) y e) daran derecho a la conservacion del puesto de trabajo,
turno y centro durante el primer afo, y transcurrido este periodo, daran derecho solamente a la re- serva de un
puesto de igual nivel y retribucién.
Las suspensiones contractuales del apartado 1, letras g), h) e i) daran derecho solamente a la conservaciéon de un
puesto de igual nivel y retribucién al que se viniera desempefando, salvo que en el supuesto de la letra g) la condena
lo haya sido por delito relacionado directamente con el puesto de trabajo, en cuyo caso no existe derecho alguno de
reserva.
Para las suspensiones de trabajo previstas en el apartado 1, letra a) se estara a lo pactado en cuanto a reserva de
puesto de trabajo, turno y centro y computo de antigliedad.
Igualmente, el personal en situacion de excedencia por cuidado de familiares conforme al articulo 46.3 del Estatuto
de los Trabajadores, tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion debera
ser convocado por el Ayuntamiento de Lecrin, especialmente con ocasion de la reincorporacion.
3. El personal cuyo contrato se halle suspendido conforme al presente articulo, habran de reincorporarse en el plazo
maximo de treinta dias naturales a partir de la determinacion de la causa de suspension, dando lugar en caso de no
efectuar la solicitud de reingreso, al pase a la situacion de excedencia voluntaria por interés particular por un periodo
minimo de dos afios.
4. Se crea la figura de excedencia por razon de violencia sobre la empleada publica, sin necesidad de haber prestado
un tiempo minimo de servicios previos. Durante los 2 primeros meses de excedencia se percibiran las retribuciones
integras.
La empleada publica victima de violencia que se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde
venia prestando sus servicios podra solicitar un puesto en otra localidad. El traslado se considerara como forzoso.
27.2. Excedencia forzosa.
1. Se encontrara en esta situacion el personal que solicite su reingreso al servicio activo una vez cumplida la pena de
suspension de empleo o cargo publico que afecte a la profesion u oficio desempefiado en el Ayuntamiento, que
determine la pérdida del puesto de trabajo, excepto cuando la suspension firme no exceda de seis meses, y no le sea
concedido el reingreso en el plazo de seis meses.
El reingreso debera ser solicitado dentro del mes siguiente a la finalizaciéon del tiempo de la condena. En caso de no
efectuarse la solicitud de reingreso en el indicado plazo, el personal pasara a la situacién de excedencia voluntaria
por interés particular por un periodo minimo de dos afos.
2. También se producira la excedencia forzosa cuando transcurrido el periodo de privacién de libertad por sentencia
condenatoria firme, el personal en esta situacion solicite el reingreso y no se le conceda e el plazo de seis meses,
todo ello sin perjuicio de que por expediente disciplinario se adopten las medidas correspondientes o que la sentencia
condene a la pena de inhabilitacion.
El reingreso debera ser solicitado dentro del mes siguiente a la finalizacion del tiempo de la condena. En caso de no
efectuarse la solicitud de reingreso en el indicado plazo, el personal pasara a la situacion de excedencia voluntaria
por interés particular por un periodo minimo de dos afos.
En el supuesto de que con arreglo a la legislacion correspondiente a la persona privada de libertad pudiese acceder
al tercer grado penitenciario, a peticion del mismo, se procedera a su reingreso con arreglo a lo dispuesto para la
excedencia voluntaria a fin de facilitar el acceso a dicha situacion penitenciaria. Si en el plazo de seis meses desde la
concesion del reingreso no se hiciese efectivo el pase al tercer grado penitenciario, volvera automaticamente a la
situacion de excedencia forzosa.
3. El personal excedente forzoso a que se refiere el presente articulo no podra desempefiar actividades en el sector
publico bajo ningun tipo de relacion funcionarial o contractual, sea de naturaleza laboral o administrativa, salvo los
susceptibles de autorizacion de acuerdo con lo dispuesto en el régimen de incompatibilidades. La obtencion de un
puesto de trabajo o la realizacidon de una actividad en dicho sector determinara el pase a la situacion de excedencia
voluntaria por aplicacion de la normativa de incompatibilidades.
27.3. Excedencia voluntaria.
El personal laboral fijo pasara a la situaciéon de excedencia voluntaria en los siguientes supuestos:
= Porinterés particular: La persona trabajadora con al menos un afio de antigliedad tendra derecho a que se le
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reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por interés particular, por un plazo no inferior a
cuatro meses ni superior a cinco afos. Este derecho sélo podra ser ejercitado otra vez por el mismo
trabajador o trabajadora si han transcurrido cuatro afios desde el final de la anterior excedencia.
La solicitud debera cursarse con una antelacion minima de un mes a la fecha de inicio del disfrute de la
excedencia. El acuerdo por parte del Ayuntamiento de Lecrin debera adoptarse en el plazo de treinta dias.
No podra declararse a solicitud del personal cuando al mismo se le instruya expediente disciplinario, durante
la tramitacion del mismo y hasta que no se haya cumplido la sancién que en su caso le haya sido impuesta.
= Por agrupacion familiar: El personal cuyo cényuge o pareja de hecho resida en otro municipio por haber
obtenido y estar desempefando un puesto de trabajo, de funcionario de carrera, interino, contratado con
caracter indefinido o personal estatutario en cualquier administracion publica, tendra derecho a una
excedencia voluntaria por agrupacion familiar, con una duracién minima de dos afios y sin limite maximo de
duracion.
1. En los supuestos de excedencia con “Acuerdo entre el Ayuntamiento y el trabajador o trabajadora y la excedencia
forzosa por elecciéon a cargo publico, el personal podra solicitar su reingreso en cualquier momento, siempre que
hubiese cumplido el periodo minimo de excedencia. La solicitud de reingreso debera presentarse con, al menos,
treinta dias de antelacioén a la fecha de reingreso previsto.
2. La excedencia voluntaria a que se refiere el presente articulo no dara derecho a la conservacion del mismo puesto,
sino que se conserva solo un derecho preferente al reingreso en la primera vacante de igual o similar categoria a la
suya que hubiera o se produzca en el Ayuntamiento de Lecrin.
Si no existiera vacante en su grupo y si la hubiera en grupo profesional inferior para categoria similar, podra optar a
ella o esperar a que se produzca una que a su categoria corresponda. En el supuesto de que optase por ocupar
vacante de inferior grupo profesional, percibira las retribuciones complementarias correspondientes a ésta y las
basicas de su grupo profesional manteniendo la opcién a ocupar la vacante que se produzca en su grupo profesional.
El reingreso se producira por orden de antigliedad en la solicitud de reingreso.
3. Al personal en situacién de excedencia voluntaria no le sera computable el tiempo de su vigencia a efectos de
antigliedad, ni promocion.

CAPITULO VII. MEJORAS SOCIALES

Articulo 28. Seguro de Responsabilidad civil limitado y asistencia letrada.

28.1 La Corporacién mantendra un seguro de responsabilidad civil con una compafiia de seguros para proteger la
responsabilidad civil de todo el personal que, como consecuencia del ejercicio de sus funciones como personal al
servicio del Ayuntamiento, cause dafio o perjuicio a terceros.

28.2 La asistencia del Letrado/a y los gastos de Procurador/a, en los casos previstos en este articulo, correran a
cargo de la Corporacion. Esta asistencia juridica se prestara a todo el personal afectado por el presente convenio, en
cualquier procedimiento judicial, en el orden penal o civil, que se les incoe en razén de actos u omisiones derivados
de su cargo, siempre que no haya sido vulneradas manifiestamente por estos las disposiciones legales vigentes, en
la materia de que se trate, o cuando hayan incumplido orden de la autoridad competente.

Para aquellos casos concretos que por circunstancias muy especificas lo aconsejen, y siempre previa peticion
debidamente motivada del interesado se establecera la posibilidad de que dicha asistencia sea prestada por otro
Letrado/a distinto al designado por la Corporacion, previo estudio por parte de ésta.

Lo dispuesto en este precepto no afectara en forma alguna al derecho del personal a designar defensor o a que se le
asigne uno de oficio. En este caso los gastos correran a cargo del interesado.

28.3 Cuando un/a empleado/a, para el desempefio de sus funciones necesite de su carnet de conducir, y sufra la
retirada del mismo con caracter preventivo, la Corporacion se compromete a respetarle sus retribuciones basicas y
complementarias, y adscribirlo a otro puesto de trabajo, hasta tanto se restituya su situacion.

28.4 En ningun caso se considerara injustificada la falta de asistencia al trabajo derivada de la detencién del/la
trabajador/a que tenga su origen en motivaciones socio-laborales o contra la seguridad del trafico, siempre que el
hecho causante ocurra dentro de su jornada de trabajo.

Articulo 29. Jubilacién.
Incentivo a la Jubilacién voluntaria.
La jubilacién voluntaria segun la legislacién vigente, supone un detrimento en la retribucién de la jubilacion, por lo que
se incentivara al personal fijo o indefinido, que desee jubilarse voluntariamente, por lo menos un afio antes de la edad
obligatoriedad de jubilacién, segun la legislacion vigente previa solicitud y posterior autorizacion por el Pleno
Ayuntamiento, sera incentivado/a, siempre que acredite un minimo de 15 afios de servicio de acuerdo a la siguiente
tabla:

= 62 anos 10.000 euros

= 63 afos 9.000 euros

= 64 afos 8.000 euros

= 65 afos 7.000 euros

= 66 anos 6.000 euros
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Jubilacién parcial.
Para que el trabajador pueda acceder a la jubilacion parcial, en los términos establecidos en el Texto Refundido de la

Ley General de la Seguridad Social, y demas disposiciones concordantes, debera acordar con el Ayuntamiento una
reduccion de jornada y de salario de entre un minimo del veinticinco por cinto y un maximo del cincuenta por ciento y
este Ayuntamiento debera concertar simultdneamente un contrato de relevo, de acuerdo con lo establecido en el
apartado siguiente, con objeto de sustituir la jornada de trabajo dejada vacante por el trabajador que se jubila
parcialmente. También se podra concertar el contrato de relevo para sustituir a los trabajadores que se jubilen
parcialmente después de haber cumplido la edad de jubilacién ordinaria que corresponda conforme a lo establecido
en el TRLSG.

La reduccion de jornada y salario podra alcanzar el setenta y cinco por ciento cuando el contrato de relevo se
concierte a jornada complete y con duracién indefinida, siempre que el trabajador cumpla los requisitos establecidos
en el TRLGS.

La ejecuciéon de este contrato de trabajo a tiempo parcial y su retribucion seran compatible con la pension que la
seguridad social reconozca al trabajador en concepto de jubilacion parcial, asi como con la gratificacion por jubilacién
al permanecer el vinculo laboral.

La relacioén laboral se extinguira al producirse la jubilacion total el trabajador.

Articulo 30. Ayudas sociales

30.1 Se crearan los Fondos de Accion Social, que estara constituida por el comité de empresa o delegados de
personal, la Alcaldia y el concejal de personal; que tendra entre sus funciones: la reglamentacion por la que se regira
la concesion de las ayudas, la negociacion de fondos asignados a cada ayuda y el reparto de dichas ayudas.

La cantidad que corresponde destinar al Fondo de Accion Social asignada al personal laboral fijo, indefinido y
personal funcionario, sera determinada en la CMP, en la medida que lo permita la disponibilidad presupuestaria.

La Accion Social se plasmara con las ayudas que en cada momento fije el Reglamento de Accion Social aprobado
por acuerdo en la Comision Mixta Paritaria.

30.2 Se engloban en este Programa de Accién Social el conjunto de medidas, actividades, o actuaciones reguladas
en este Convenio Colectivo, encaminadas a promover el bienestar social del personal laboral al servicio del
Ayuntamiento de Lecrin y de sus familiares, siempre que queden acreditadas las condiciones que se establezcan en
cada caso. Las actuaciones contempladas en este articulo no tienen caracter retributivo pues no constituyen
compensacion econémica alguna, sino que coadyuvan al auxilio de los trabajadores/as del Ayuntamiento de Lecrin
ante situaciones de necesidad, por lo que tenderan a beneficiar al mayor nimero de trabajadores/as.

Las solicitudes se dirigiran a la Concejalia de Personal, abonandose Unicamente las facturas de ese ejercicio
econdémico, teniendo el trabajador un plazo para presentarlas hasta el 31 de enero del afio siguiente.

30.3 Tendran derecho a las ayudas econdémicas previstas en este capitulo los/las trabajadores/as laborales fijos de
plantilla y/o personal indefinido no fijo de este Ayuntamiento en proporcion a los meses transcurridos
desde la formalizaciéon de su contrato sea cual fuere, estando excluido el personal laboral no fijo de plantilla, con
menos de dos afios de antigiedad acumulada. Para el personal eventual recibira en proporcion al tiempo trabajado
que se encuentre en activo en el momento de la solicitud.

30.4 El Ayuntamiento, y para todas las mejoras incluidas en este Capitulo; presupuestara anualmente una bolsa en
funcién de la capacidad econdmica de cada afio (bolsa que sera global para el personal funcionario y laboral) que
servira para hacer frente a todas las ayudas que se soliciten durante cada ejercido y que sera revisada anualmente
en Mesa General de Negociacion con anterioridad a la elaboracion y aprobacion del Presupuesto Municipal,
atendiendo al siguiente procedimiento:

a.- Los/las trabajadores/as del Ayuntamiento podran solicitar las ayudas que se recogen en el presente Capitulo de la
forma que se regula en cada uno de ellos durante cada uno de los ejercicios de vigencia del presente Acuerdo desde
el 1 de enero hasta el 31 de diciembre.

b.- Las solicitudes acompafiadas con la documentacion acreditativa de cada una de las ayudas solicitadas se
remitiran al jefe de personal.

c.- Durante el primer mes del ejercicio siguiente se estudiaran todas las ayudas presentadas en el afio anterior y se
calculara el importe de todas las solicitadas en tiempo y forma de tal modo que se otorgara el 100% de las ayudas
solicitadas por todos los empleados si la cuantia global de las mismas fuere igual o inferior a la bolsa creada y se
resolveran durante el mes de febrero de dicho ejercicio.

d.- Si las cuantias de las ayudas solicitadas fueran mayores de la bolsa creada se abonara en proporcién a la cuantia
de ésta, previo estudio por parte de la Mesa.

30.5 Premio a la constancia se percibira por la persona trabajadora, por una sola vez por los servicios prestados con
las cuantias (sin caracter retroactivo):

o Anpartir de 10 afios de antigliedad en el Ayuntamiento de Lecrin: 100 euros.

o Apartir 20 anos de antigiedad en el Ayuntamiento de Lecrin: 200 euros.

o Apartir 30 anos de antigiiedad en el Ayuntamiento de Lecrin: 300 euros.

o A partir 40 afios o mas de antigledad en el Ayuntamiento de Lecrin: 400 euros, entendiéndose en
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este ultimo supuesto la expresién “o mas”, referida al premio unico que percibirdn aquellos
trabajadores que hayan superado los 40 afios de antigliedad a la entrada en vigor de este Convenio
= Ayuda de estudio para hijos/as de empleados/as, convivientes y a cargo del Empleado: Estas ayudas las
solicitaran por escrito todos/as aquellos/las trabajadores/as afectados por este Convenio antes de finalizar el
mes de octubre, previa presentacion de la matricula del centro docente donde curse los estudios. No siendo
objeto de ayuda un mismo curso dos veces. La cuantia de la ayuda sera la siguiente:
o Ciclos formativos FP: 175 €/afio.

o Estudios Universitarios: 300 €/afio

= Hijos con diversidad funcional: El Ayuntamiento abonara por este concepto una ayuda econémica mensual a
quienes tengan un/a hijo/a con diversidad funcional, declarado oficialmente como tal, y que no perciban
ninguna otra ayuda o gratificacion, de acuerdo a las cuantias que se fijan a continuacion:

o 60 euros mensuales para discapacidades del 33 al 50%.
o 80 euros mensuales para discapacidades del 51 al 75%.

o 100 euros mensuales para discapacidades del 76 al 100%.

" Ayuda por familia numerosa Consistira en una prestacion de caracter compensatorio destinada a
sufragar, en parte, los gastos ocasionados al personal cuya familia ostente el titulo de familia numerosa,
debidamente acreditado. La cuantia de la ayuda en la modalidad de familia numerosa sera de caracter anual,
siendo de 450 euros en el caso de familia numerosa con la categoria de especial y de 300 euros para las
restantes familias numerosas, hasta edad de 15 afios incluidos.
= Uso de vehiculo propio: Los empleados municipales que diariamente utilicen su vehiculo al servicio
de la Corporacion en el ejercicio de sus funciones, previa autorizacion de los responsables, percibiran la
cantidad por kildbmetro establecida en el Art. 47.2. Si durante el tiempo que el vehiculo propio esté al servicio
del Ayuntamiento, sufriera algin accidente, el/lla trabajador/a sera indemnizado hasta un limite de 3.000
euros, y para tener derecho al cobro de la indemnizacioén, serd necesario atestado o parte a prevencion de la
Guardia Civil, Policia Local o vigilante notificador y valoracién pericial.
= Fomento de la salud: El Ayuntamiento de Lecrin junto con los representantes de los/las
trabajadores/as, en el seno del Comité de Seguridad y Salud, elaborard un plan de fomento de habitos
saludables en las personas trabajadoras del Ayuntamiento, con una programacién anual de actuaciones al
respecto.

30.6 El gasto del tramite de la baja maternal sera cubierta por la empresa.

Articulo 31. Anticipos reintegrables.

Se podran conceder a los/las trabajadores/as anticipos reintegrables de hasta 3000 euros a devolver en el plazo
maximo de 24 mensualidades. El importe previsto para anticipos sera el establecido en las Bases de Ejecucion del
Presupuesto y siempre quedara supeditado a la existencia de la disponibilidad presupuestaria necesaria. No podra
concederse un nuevo anticipo reintegrable si no estéa reintegrado el anterior. La concesion de anticipos

se efectuara con caracter preferente a favor de aquellos empleados que no hayan disfrutado de anticipo con caracter
previo. Si el trabajador cancela el anticipo y solicita uno nuevo, la resolucion de concesién del nuevo anticipo se
resolvera en el ultimo trimestre

del ejercicio a efectos de garantizar la igualdad de acceso de todos los empleados publicos.

Una vez agotado el crédito disponible en la aplicacion presupuestaria correspondiente no podran concederse nuevos
anticipos reintegrables salvo que los ingresos recaudados por dicho concepto superen las previsiones de ingresos de
los citados préstamos.

La concesion de un anticipo reintegrable estara supeditada a la prestacion de servicios en activo en este
Ayuntamiento; por lo que la renuncia, dimision, excedencia, comision de servicios o cualquier otra situacion distinta a
la de servicio activo en esta Corporacion implicara la obligacion de cancelacion del mismo.

Los reintegros se verificaran en los plazos previstos, a cuyo efecto se descontara de las néminas respectivas la
cantidad proporcional al anticipo concedido, sin perjuicio de la facultad de los/las interesados/as para cancelar total y
anticipadamente el anticipo concedido.

Articulo 32. Percepciones por incapacidad temporal, accidente laboral y seguro de vida.

= En caso de baja laboral por accidente laboral o enfermedad, el personal percibira el cien por cien de su
salario, abonandosele la diferencia entre la prestacion econdmica por I.T. y el 100% de la totalidad de las
remuneraciones que perciba el trabajador mientras permanezca en situacion de I.T.
La Corporacion podra designar facultativos para comprobar las situaciones que se den por enfermedad.
La negativa, del personal, a someterse a dichos reconocimientos o la discrepancia en el dictamen de la baja,
producira la pérdida del complemento econémico que abona la Corporacion.

= El Ayuntamiento concertara con una Compafia de Seguros, una pdliza colectiva que amparara a todo el
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personal laboral con 10 afios de antigiedad en esta administracion, que se viese afectado por los supuestos
que se relacionan a continuacioén y por la cantidad expresada minima:
o Muerte natural: 15.000 euros.
Muerte por accidente: 15.000 euros.
Muerte por accidente de circulacion: 15.000 euros.
Invalidez permanente total: 10.000 euros.
Invalidez absoluta: 10.000 euros.
o Gran Invalidez: 10.000 euros.
El/la trabajador/a podra designar los/as beneficiarios/as del Seguro en la forma individual que desee.

O O O O

Articulo 33. Acoso Laboral.
1.Acoso sexual en el trabajo.
Los/las trabajadores/as tienen derechos a ser tratados con dignidad; no se permitira ni tolerara el acoso sexual en el
trabajo.
Se entendera por acoso sexual, todo comportamiento (fisico, verbal o no verbal) inoportuno, intempestivo, de
connotacion sexual o que afecte a la dignidad de los hombres y mujeres en el trabajo, siempre que:
= Dicha conducta sea indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la misma.
= Dicha conducta se utilice de forma explicita o implicita como base a una decisiéon que tenga efectos sobre el
acceso a dicha persona a la formacion profesional, empleo, continuacién en el mismo, ascensos, salarios o
cualesquiera otras decisiones relativas al empleo.
= Dicha conducta cree un entorno laboral intimatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto de la
misma. Se garantizara a los/las trabajadores/as que sean objetos de dichas conductas el derecho a presentar
denuncias, asi como el caracter confidencial y reservado a toda informacion relacionada con las mismas.
En una primera fase, tales denuncias podran ser dirigidas al Departamento de Personal, al objeto de ser
investigados. Dicho Departamento pondra en conocimiento del Comité de Seguridad y Salud los hechos objetos
determinantes de la denuncia.
De no ser resuelto extraordinariamente el conflicto, oficialmente las denuncias podran dirigirse directamente a la
Jefatura de Personal procediéndose, en su caso, a la apertura de expediente disciplinario.
El acoso sexual entre comparfieros podra ser sancionado, de conformidad con la normativa disciplinaria. Igualmente,
podra ser sancionado cuando aquel se efectué por un superior hacia una persona subordinada de conformidad con la
normativa disciplinaria.
Todo lo dispuesto se entendera sin perjuicio de las acciones judiciales que el/la trabajador/a desee iniciar.

2. Acoso Psicolégico en el trabajo.
Se entendera por Acoso Psicologico, todo comportamiento verbal o no verbal inoportuno, intempestivo, de

connotacion psicoldgica que afecte a los hombres y mujeres en el trabajo.
Los trabajadores/as tienen derecho a ser tratados con dignidad, no permitiran, ni toleraran el acoso psicoldgico en el
trabajo. Debe de ser tratado en el Comité de Seguridad y Salud.

CAPITULO VIIl. SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Articulo 34. Salud Laboral.

Se atendera a lo dispuesto en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, Ley 31/95 de 8 de noviembre, asi como a
los Reglamentos que las desarrollan.

Delegados de prevencion: son los representantes de los trabajadores con funciones especificas en materia de
prevencion de riesgos en el trabajo. Seran designados por y entre los representantes del personal, con los derechos
y competencias, que marca la legislacion vigente.

Las partes firmantes, asumen el compromiso de arbitrar las medidas necesarias tendentes a dotar a los delegados de
prevencion de los medios suficientes y créditos horarios suplementarios de cinco horas, a fin de posibilitarles el
adecuado cumplimiento de las tareas que se les encomiendes, todo ello de conformidad en lo dispuesto a la
precitada ley 31/1995.

Elementos de proteccion: Los trabajadores tendran derecho a los elementos de protecciéon personal que determinen
las normas de salud laboral y seguridad.

Los delegados de prevencion podran proponer en el ejercicio de sus funciones, la necesidad de utilizacion de
proteccion, que se precisen por la naturaleza de los trabajos a efectuar en cada caso, asimismo podra proponer la
paralizacion provisional del trabajo en caso de riesgo inminente y grave para la integridad fisica de los
trabajadores/as.

Articulo 35. Vigilancia de la salud

35.1 Sera  obligatorio para la Corporacion la realizaciéon de un  reconocimiento médico anual para los/las
empleados/as publicos/as del Excmo. Ayuntamiento de Lecrin, de conformidad con la legislacién vigente en la
materia.
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35.2 El reconocimiento médico anual debera contar con la voluntariedad del empleado, quien, en caso de renunciar
al mismo, debera hacer constar su renuncia por escrito.
35.3 Este reconocimiento médico debera contemplar como minimo las siguientes pruebas:

= Analisis completo de orina y sangre.

= Audiometria.

= Reconocimiento de la visién.

= Chequeo general con medicion de la resistencia.
= Electrocardiograma.

= Cualesquiera otras que el servicio de sanidad estime oportunas para un diagnéstico adecuado, incluyéndose
las que sean precisas por razon de las peculiaridades de la actividad profesional del/la trabajador/a y en todo
caso las establecidas en los protocolos de valoracion y riesgos del puesto de trabajo que desempefie.

Articulo 36. Merma de las facultades de salud del personal

36.1 La Corporacién adaptara o cambiara el puesto de trabajo al personal mayor de 55 afios, que vea mermadas sus
facultades fisicas, psiquicas o sensoriales, para que sea compatibles con las limitaciones citadas anteriormente, a
peticién del interesado, previo informe del servicio de prevencion de la corporacién municipal y teniendo conocimiento
el delegado de prevencioén y percibiendo las retribuciones correspondientes a su puesto de trabajo de origen.

36.2 Los trabajadores y trabajadoras a partir de los 62 afios experimentaran una reduccién de una hora diaria de la
jornada. Previo acuerdo de la CMP.

36.3 En aquellas circunstancias en que un , por razén de edad, enfermedad o accidente siempre que no medie
declaracion de invalidez permanente total, tenga mermadas sus capacidades fisicas, psiquicas o sensoriales para el
desempefio de su puesto de trabajo, la Corporaciéon debera destinarlo a otro puesto acorde con su capacidad, y
siempre que conserve la aptitud necesaria para el desempeino del nuevo puesto de trabajo, previa peticion del
interesado e informe médico de la Inspeccion Médica de la Seguridad Social y/o en su caso de los servicios
médicos de prevencion. En el caso de que los informes fuesen contradictorios, se atendera al que fuese mas
beneficioso para el empleado, de todo lo cual seran informados los representantes sindicales, conservando el cien
por cien de las retribuciones del puesto de trabajo que ocupaba. Todo ello con arreglo a lo dispuesto en los art. 25 y
26 de la Ley 31/1995 de 8 de noviembre de Prevencién de Riesgos Laborales.

36.4 La empleada publica embarazada tendra derecho a que si el puesto de trabajo que desempeiie es perjudicial
para su estado, bien por peligrosidad, toxicidad, penosidad o esfuerzo, se le encomiende otros trabajos acorde con
sus circunstancias, siendo de aplicacion lo regulado en el Real Decreto 298/2009 de 6 de marzo, por el que se
aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion en relacion con la aplicacion de medidas para promover la
mejora de la seguridad y la salud en el trabajo de la funcionaria embarazada, que haya dado a luz o en periodo de
lactancia.

Articulo 37. Botiquin de urgencias.
En todos los centros o dependencias municipales habra como minimo un botiquin de urgencia.

Articulo 38. Vestuario y utiles de trabajo.

38.1.- El Ayuntamiento proporcionara un minimo de dos uniformes y/o ropa de trabajo al afio (uno de invierno y otro
de verano) en concordancia con el puesto de trabajo y la funcién que se realice. El Comité de Seguridad y Salud
Laboral debera elaborar un Reglamento de Vestuario en el que debera contemplarse el numero de prendas,
periodicidad y puesto de trabajo a los que se asigna.

38.2.- La Corporacion facilitara al personal los utensilios y herramientas en condiciones normales de uso que
precisen para la realizacion de los trabajos que se le encomienden, cumpliendo para ello lo establecido en la
legislacion vigente.

38.3.- El Ayuntamiento proporcionara al personal municipal los equipos de proteccion individual necesarios, para
desarrollar en condiciones normales de seguridad la realizacion de los trabajos que se les encomiende.

Las necesidades de los equipos de proteccion individual de los diferentes puestos de trabajo seran los que en su
momento recomienden los técnicos de prevencién. La Corporacion tendra la obligacion de facilitar nuevos equipos de
proteccién individual cada vez que se deterioren por el uso o cualquier otra circunstancia producida por su uso.
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38.4 La Corporacién proporcionara teléfono movil a los trabajadores/as que lo necesiten para el desarrollo de su
labor, debiendo velar el trabajador/a por su cuidado y entregando el mismo antes de ser sustituido por un nuevo
terminal, entendiendo que el Ayuntamiento tiene la potestad de decision.

Articulo 39. Derechos de los Delegados de Prevencion
En el ejercicio de sus competencias, los Delegados de Prevencién tendran los siguientes derechos:
1. Acompanar a los técnicos en las evaluaciones de caracter preventivo del medio ambiente de trabajo, asi como a
los Inspectores de Trabajo y Seguridad Social en las visitas y verificaciones que realicen en los centros de trabajo
para comprobar el cumplimiento de la normativa sobre prevencion de riesgos laborales, pudiendo formular ante ellos
las observaciones que estimen convenientes.
2. Ser informados por la Entidad sobre los dafios producidos en la salud de los trabajadores una vez que aquél
hubiese tenido conocimiento de ellos, pudiendo presentarse, aun fuera de su jornada laboral, en el lugar de los
hechos para conocer las circunstancias de los mismos.
3. Realizar visitas a los lugares de trabajo para ejercer una labor de vigilancia y control del estado de las condiciones
de trabajo, pudiendo, a tal fin, acceder a cualquier zona de los mismos y comunicarse durante la jornada con los
trabajadores, de manera que no se altere el normal desarrollo del proceso productivo.
4. Recabar de la Entidad la adopcion de medidas de caracter preventivo y para la mejora de los niveles de proteccion
de la seguridad y la salud de los trabajadores, pudiendo a tal fin efectuar propuestas a la Corporacion, asi como al
Comité de Seguridad y Salud para su discusién en el mismo.
La decisidon negativa de la Corporacion a la adopcion de las medidas propuestas por los Delegados de Prevencién a
que se refiere el parrafo anterior, debera ser motivada.
5. A la formacion, en materia preventiva, que resulte necesaria para el ejercicio de sus funciones. La formacion
correra a cargo de la Entidad, por sus propios medios o mediante concierto con organismos o entidades
especializadas en la materia y debera adaptarse a la evolucion de los riesgos y la aparicion de otros nuevos,
repitiéndose periddicamente si fuera necesario. El tiempo dedicado a la formacion sera considerado como tiempo de
trabajo a todos los efectos y su coste no podra recaer en ningun caso sobre los Delegados de Prevencion.
6. A recurrir a la Inspeccion de trabajo y Seguridad Social si consideran que las medidas adoptadas y los medios
utilizados por la Corporacién no son suficientes para garantizar la seguridad y la salud en el trabajo.
7. A tener acceso a la informacion y documentacion relativa a las condiciones de trabajo que sean necesarias para el
ejercicio de sus funciones y, en particular, en relacion con:
a) Los riegos para la seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo, tanto aquellos que afecten a la
Entidad en su conjunto como a cada puesto de trabajo o funcién.
b) Las medidas y actividades de proteccion y prevencion aplicables a los riesgos sefialados en el apartado
anterior.
c) Las posibles situaciones de emergencia y la adopcion de las medidas necesarias en materia de primeros
auxilios, lucha contra incendios, evacuacion de trabajadores, etc.

CAPITULO IX. FORMACION

Articulo 40. Formacion

Con objeto de facilitar su promocion y formacion profesional, el personal tendra derecho a la realizacion de cursos de
perfeccionamiento profesional y de reconversion y capacitacion. Este derecho se concreta en:

Elegir turno de trabajo cuando cursen con regularidad estudios para la obtencion de un titulo académico o
profesional, en aquellos casos en los que haya turnos.

La adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion profesional impartidos por
centros oficiales.

El permiso oportuno de formacién o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de trabajo.

El personal debera acreditar los cursos o estudios vy justificar su asistencia.

El personal laboral del Ayuntamiento de Lecrin tendra derecho a asistir a un curso de formacion anual, como minimo.
El Ayuntamiento de Lecrin, directamente, o en régimen de concierto con otros centros oficiales, podra organizar
cursos de capacitacion profesional para la adaptacion a las modificaciones técnicas operadas en los puestos de
trabajo, asi como cursos de reconversion profesional, para asegurar la estabilidad en el empleo en los supuestos de
modificaciones de puestos de trabajo. Para ello elaborara anualmente un Plan de Formacion, que sera trasladado a
la representacion del personal, al objeto de que se efectien las aportaciones y/o modificaciones oportunas.

En los planes de formacion del Ayuntamiento de Lecrin, se adecuaran los horarios de las actividades formativas, para
compatibilizar la participacion del personal con cargas familiares en igualdad de condiciones.

Se fomentara la formacién compatible con la vida familiar y en especial para con los discapacitados. Se podran
realizar cursos de formacion durante los permisos de maternidad, paternidad o excedencias por motivos familiares.
Para el acceso a los cursos, se utilizara el criterio de preferencia, para aquellas personas que vayan a aplicar de
forma directa e inmediata los conocimientos que sean materia del curso.

En aquellos casos en los que haya mas demanda del curso que plazas ofertadas, se establecera un criterio de
prelacion para acceder a los mismos.
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CAPITULO X. DERECHOS SINDICALES

Articulo 41. Derechos de los empleados y las empleadas publicos/as

Son derechos de los/las trabajadores/as del Ayuntamiento de Lecrin:
1. Realizacion de asambleas en el centro de trabajo y fuera de las horas de trabajo, siempre que no afecten a
la prestacion de servicios.
2. Realizacion de asambleas dentro de las horas de trabajo. Los organos electos dispondran de cuantas
horas anuales establezca la normativa vigente. Las Secciones Sindicales dispondran de aquellas horas
anuales que determine la legislacion aplicable siempre que alcancen un indice de representacion del veinte
por ciento del colectivo de la plantilla del centro o del servicio de que se trate. Las asambleas convocadas
media hora antes del fin de la jornada o del inicio de ésta, a fin de computo horario, no descontaran el tiempo
indicado a los trabajadores convocantes. Con este caracter se podran convocar un maximo de dos
asambleas mensuales. El preaviso necesario para este tipo de asamblea es de veinticuatro horas.

En cualquier caso y en todo momento se garantizara el mantenimiento de los servicios minimos que hayan de

realizarse durante la celebracion de las asambleas, siendo la responsabilidad de las personas convocantes su

incumplimiento.

Articulo 42. El Comité de Empresa y/o delegados de personal.

El Comité de Empresa o en su defecto los delegados de personal, son el 6rgano representativo y colegiado del
personal municipal incluido en el ambito de aplicacién de este Convenio Colectivo, con capacidad plena para
negociar con la Corporacion y vigilar la aplicaciéon de los acuerdos que con ella suscriba.

El Comité de Empresa o delegados de personal, dispondra de los medios disponibles del Ayuntamiento para la
realizacion de sus funciones.

Articulo. 43. Competencias del Comité de Empresa o delegados de personal
El Comité de Empresa y delegados de personal tendra las siguientes funciones:
= Recibir informacién sobre la politica de personal, asi como sobre los datos referentes a la evolucion de las
retribuciones, evolucion del empleo en el ambito correspondiente y programas de mejora del rendimiento.
= Emitir informe, a peticion de la Administracion Publica correspondiente, sobre el traslado total o parcial de las
instalaciones e implantacion o revision de sus sistemas de organizacion y métodos de trabajo.
= Serinformado de todas las sanciones impuestas por faltas muy graves.
= Tener conocimiento y ser oida en el establecimiento de la jornada laboral y horario de trabajo, asi como en el
régimen de vacaciones y permisos.
= Vigilar el cumplimiento de las normas vigentes en materia de condiciones de trabajo, prevencion de riesgos
laborales, Seguridad Social y empleo y ejercer, en su caso, las acciones legales oportunas ante los
organismos competentes.
= Colaborar con el Ayuntamiento de Lecrin para el establecimiento de cuantas medidas procuren el
mantenimiento e incremento de la productividad laboral.
= Aquellas otras establecidas en la normativa vigente. El Comité de Empresa o delegados de personal esta
legitimado para iniciar los correspondientes procedimientos administrativos y ejercitar cuantas acciones en
via administrativa o judicial le corresponda en el ambito de sus funciones.

Articulo 44. Garantias de la representacion del personal y de los delegados y delegadas sindicales
Sin perjuicio de las garantias establecidas en la legislacion vigente que les sea aplicable las personas integrantes del
Comité de Empresa o delegados de personal, como representantes legales del personal municipal, tendran las
siguientes garantias:
1. Audiencia en los supuestos de seguirse expediente disciplinario a uno de los miembros del mismo.
2. Expresar individual o colegiadamente con libertad sus opiniones en las materias concernientes a la esfera
de su representacion, pudiendo publicar o distribuir, sin perturbar el desenvolvimiento del trabajo, las
comunicaciones de interés profesional, laboral o social del personal.
3. No ser discriminado/a en su promocion econémica o profesional por razon del desempefio de su
representacion.
4. Disponer cada uno de sus miembros de las horas mensuales retribuidas, legalmente establecidas por la
normativa vigente, para realizar funciones conducentes a la defensa de los intereses del personal, advirtiendo
del uso a la Corporacion con una antelacion minima de veinticuatro horas.
El Comité de Empresa o delegados de personal y el resto de la representacion sindical podran acordar la
acumulacion de todas o parte de las horas sindicales, siempre que se regulen bajo el mismo régimen juridico.
La cesion y acumulacién de horas sindicales habra de sujetarse al siguiente régimen:
Debera mediar previa comunicacion escrita al Alcalde/sa Presidente/a con la siguiente antelacion:
a) Treinta dias habiles antes de que la cesion produzca efectos, cuando la cesion suponga, de hecho,
la liberacion sindical.
b) Dos dias habiles cuando la cesion no implique liberacién sindical.
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Podra ceder sus horas sindicales cualquier representante sindical a favor de cualquiera que ostente
representacion sindical, siempre que se regulen bajo el mismo régimen juridico.

5. Inamovilidad de su puesto de trabajo durante el periodo de su representacion y hasta cuatro afios después
de finalizada la misma, salvo peticidn o aceptacion expresa de la persona interesada.

6.Para realizar funciones sindicales, de formacion sindical o de representacion de personal, en los términos
que se determine por Ley un total de 15 horas mensuales.

El Comité de Empresa o delegados de persona lo los delegados de personal tendran derecho a acceder a los
modelos de TC1 y TC2 de las cotizaciones a la Seguridad Social, a las ndminas de cada mes, a los Presupuestos
municipales, y a cuantos otros documentos relacionados con las condiciones de trabajo afecten al personal,
respetando en todo momento el sigilo profesional, la privacidad y la normativa vigente en materia de protecciéon de
datos de caracter personal, previa motivacion.

Articulo 45. Obligaciones del Comité de Empresa y/o los delegados de personal y de la Corporacion
Tanto el Comité de Empresa y/o los delegados de personal como la Corporacién quedan obligados a dar
cumplimiento de lo dispuesto en este Convenio Colectivo.
Los pactos y acuerdos que en virtud de este Convenio Colectivo puedan suscribirse vincularan directamente a las
partes.
El Comité de Empresa y/o los delegados de personal se obligan expresamente a:
a) Cumplir y respetar el Convenio Colectivo.
b) Desarrollar labores de gestidn, trabajo y asistencia a la accién sindical del personal.
c) Guardar sigilo, individual y colectivo, de todas aquellas materias que conozcan por razén de su cargo y
sean sefialadas expresamente con el caracter de secretas y reservadas.
d) Coadyuvar con la Corporacién en el correcto desenvolvimiento de los servicios en el marco del presente
Convenio Colectivo.
€) Notificar a la Corporacion cualquiera de los cambios de sus miembros que se produzca.

Articulo 46. Las Secciones Sindicales
Todo el personal tendra derecho a constituir Secciones Sindicales y afiliarse libremente a las mismas, de acuerdo con
lo previsto en la Ley Organica 11/85 de Libertad sindical y normas de desarrollo.
Las Secciones Sindicales tendran las siguientes funciones:
a) Representar y defender los intereses del Sindicato a quien representa y de la afiliacion al mismo y servir de
instrumento de comunicacion entre su Central Sindical o Sindicato y la Corporacion.
b) Asistir a reuniones del Comité de Empresa o delegados de personal y del
Comité de Seguridad y Salud, con voz, pero sin voto.
c) Gozaran de los mismos derechos y garantias asignadas al Comité de Empresa o delegados de personal
por Ley.
Los Secretarios y Secretarias Generales de las distintas Secciones Sindicales con representacion en el Comité de
Empresa tendran derecho a las horas de liberacion mensuales para el ejercicio de sus funciones sindi- cales que se
establezcan legalmente.
La organizacion sindical que obtenga la mayoria en las elecciones de representantes para el Comité de Empresa y
Junta de Personal tendra derecho a que un/a trabajador/a afiliado/a de la Seccion Sindical, designado/a por ella,
ostente una liberacion institucional, con reserva de su puesto de trabajo y abono de retribuciones.
El Ayuntamiento de Lecrin podra conceder una subvencién anual para las Secciones sindicales, de conformidad con
la normativa vigente, para facilitar el ejercicio de la accion sindical, a distribuir entre todas las Secciones Sindicales
representadas en la Junta de Personal y en el Comité de Empresa, siempre que la actividad subvencionada se
encuentre dentro de las competencias municipales y previa justificacion documental de los gastos realizados.

Articulo 47. Convocatoria de asamblea
Tienen legitimacion para convocar reunién y para formular la correspondiente solicitud de autorizacion, ademas de las
organizaciones sindicales, directamente o a través de los Delegados y Delegadas sindicales:
a) Los Delegados y Delegadas del personal.
b) La Junta de Personal.
c) El Comité de Empresa.
d) El personal empleado publico en numero no inferior al treinta y tres por ciento de la plantilla.
Cuando las reuniones o asambleas tengan lugar dentro de la jornada de trabajo se daran también los siguientes
requisitos:
a) Que sea convocada la totalidad del colectivo de que se trate.
b) Que el total de las reuniones que se celebren no superen el numero de treinta y seis horas anuales.
c) Comunicar por escrito su celebracion con una antelacion de setenta y dos horas, debiendo indicar el dia,
hora y lugar de celebracion y datos de las personas firmantes que acrediten estar legitimadas para la
convocatoria de reunién, asi como el orden del dia.
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Podran celebrarse asambleas urgentes cuando asi lo estime la Junta de Personal y el Comité de Empresa o
delegados de personal por asuntos graves que afecten a la totalidad del personal, siempre y cuando se cumplan con
los anteriores requisitos, reduciéndose el plazo de comunicacion a veinticuatro horas.

En cualquier caso, si en el plazo de las veinticuatro horas anteriores a la fecha de celebracion de la reunién la
Presidencia de la Alcaldia, o Concejalia en quien delegue, no formulase objecion a la misma podra celebrarse sin
mas requisitos.

En todo momento se garantizar4 el mantenimiento de los servicios minimos que hayan de realizarse durante la
celebracion de las asambleas, siendo responsabilidad de las personas convocantes su incumplimiento.

Articulo 48. Derecho de huelga

La Corporacion, en el marco de la Constitucion Espafiola y con las limitaciones establecidas por la legislacion vigente
y la obligacion de la prestacion de los ser- vicios indispensables para la ciudadania reconoce el derecho de huelga a
todo el personal municipal, excepto quien expresamente lo tenga prohibido por Ley.

Cualquier conflicto colectivo que se suscite en el ambito de este Convenio Colectivo requerira para su consideracion
de licitud el previo conocimiento de la C.M.I., a quien se reconoce por las partes como instancia previa, en cuyo seno
habra de intentarse la solucién de dicho conflicto.

En el supuesto de que no se llegue a una soluciéon en dicha Comision, la misma podra acordar las condiciones y
personas a quienes someta en arbitraje u otros mecanismos de solucién de conflictos contemplados por la normativa
vigente, la cuestion controvertida.

CAPITULO XI. DERECHOS Y DEBERES. CODIGO DE CONDUCTA.

Articulo 49. Derechos individuales.
Los/las empleados/as publicos/as tienen los siguientes derechos de caracter individual en correspondencia con la
naturaleza juridica de su relacion de servicio:

a) Alainamovilidad.

b) Al desempenio efectivo de las funciones o tareas propias de su condicion profesional y de Convenio con la
progresion alcanzada en su carrera profesional.

c) A la progresion en la carrera profesional y promocion interna segun principios constitucionales de igualdad,
mérito y capacidad mediante la implantacion de sistemas objetivos y transparentes de evaluacion.

d) A percibir las retribuciones y las indemnizaciones por razon del servicio.

e) A participar en la consecucion de los objetivos atribuidos a la unidad donde preste sus servicios y a ser
informado por sus superiores de las tareas a desarrollar.

f) A la defensa juridica y proteccion de la Administracion Publica en los procedimientos que se sigan ante
cualquier orden jurisdiccional como consecuencia del ejercicio legitimo de sus funciones o cargos publicos.

g) A la formacion continua y a la actualizacion permanente de sus conocimientos y capacidades profesionales,
preferentemente en horario laboral.

h) Al respeto de su intimidad, orientacién sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al
acoso sexual y por razén de sexo, moral y laboral.

i) A la no discriminacion por razéon de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo u orientacién sexual,
religibn o convicciones, opinion, discapacidad, edad o cualquier otra condiciéon o circunstancia personal o
social.

j)  Ala adopcion de medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

k) Ala libertad de expresion dentro de los limites del ordenamiento juridico.

I) Arecibir proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.

m) A las vacaciones, descansos, permisos y licencias.

n) Ala jubilacién segun los términos y condiciones establecidas en las normas aplicables.

0) Alas prestaciones de la Seguridad Social correspondientes al régimen que les sea de aplicacion.

p) Ala libre asociacion profesional.

q) Alos demas derechos reconocidos por el ordenamiento juridico.

Articulo 50. Derecho individual ejercido colectivamente.
Los/las empleados/as publicos/as tienen los siguientes derechos individuales que se ejercen de forma colectiva:
a) Ala libertad sindical.

b) Ala negociacion colectiva y a la participacion en la determinacion de las condiciones de trabajo.

c) Al ejercicio de la huelga, con la garantia del mantenimiento de los servicios esenciales de la
comunidad.

d) Al planteamiento de conflictos colectivos de trabajo, de Convenio con la legislacion aplicable en cada
caso.

e) Al de reunién.
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Articulo 51. Deberes de los empleados publicos.

Los/las empleados/as publicos/as deberan desempefar con diligencia las tareas que tengan asignadas y velar por
los intereses generales con sujecion y observancia de la Constitucion y del resto del ordenamiento juridico, y
deberadn actuar con arreglo a los siguientes principios: objetividad, integridad, neutralidad, responsabilidad,
imparcialidad, confidencialidad, dedicacion al servicio publico, transparencia, ejemplaridad, austeridad,
accesibilidad, eficacia, honradez, promocién del entorno cultural y medioambiental, y respeto a la igualdad entre
mujeres y hombres, que inspiran el Cédigo de Conducta de los/las empleados/as publicos/as configurado por los
principios éticos y de conducta regulados en los articulos siguientes. Los principios y reglas establecidos en este
Capitulo informaran la interpretacion y aplicacion del régimen disciplinario de los/las empleados/as publicos/as.

Articulo 52. Principios éticos.

1. Los/las empleados/as publicos/as respetaran la Constitucién y el resto de normas que integran el
ordenamiento juridico.

2. Su actuacioén perseguira la satisfaccion de los intereses generales de los ciudadanos y se fundamentara en
consideraciones objetivas orientadas hacia la imparcialidad y el interés comun, al margen de cualquier otro
factor que exprese posiciones personales, familiares, corporativas, clientelares o cualesquiera otras que
puedan colisionar con este principio.

3. Ajustaran su actuacién a los principios de lealtad y buena fe con la Administracion en la que presten sus
servicios, y con sus superiores, comparieros, subordinados y con los ciudadanos.

4. Su conducta se basara en el respeto de los derechos fundamentales y libertades publicas, evitando toda
actuacion que pueda producir discriminacion alguna por razén de nacimiento, origen racial o étnico, género,
sexo, orientacion sexual, religion o convicciones, opinion, discapacidad, edad o cualquier otra condiciéon o
circunstancia personal o social.

5. Se abstendran en aquellos asuntos en los que tengan un interés personal, asi como de toda actividad privada
o interés que pueda suponer un riesgo de plantear conflictos de intereses con su puesto publico.

6. No contraerdn obligaciones econdmicas ni intervendran en operaciones financieras obligaciones
patrimoniales o negocios juridicos con personas o entidades cuando pueda suponer un conflicto de intereses
con las obligaciones de su puesto publico.

7. No aceptaran ningun trato de favor o situacion que implique. privilegio o ventaja injustificada, por parte de
personas fisicas o entidades privadas.

8. Actuaran de Convenio con los principios de eficacia, economia y eficiencia, y vigilaran la consecucion del
interés general y el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

9. No influiran en la agilizacién o resolucion de tramite o procedimiento administrativo sin justa causa y, en
ningun caso, cuando ello comporte un privilegio en beneficio de los titulares de los cargos publicos o su
entorno familiar y social inmediato o cuando suponga un menoscabo de los intereses de terceros.

10. Cumpliran con diligencia las tareas que les correspondan o se les encomienden y, en su caso, resolveran
dentro de plazo los procedimientos o expedientes de su competencia.

11. Ejerceran sus atribuciones segun el principio de dedicacion al servicio publico absteniéndose no solo de
conductas contrarias al mismo, sino también de cualesquiera otras que comprometan la neutralidad en el
ejercicio de los servicios publicos.

12. Guardaran secreto de las materias clasificadas u otra cuya difusion esté prohibida legalmente, y mantendran
la debida discrecién sobre aquellos asuntos que conozcan por razoén de su cargo, sin que puedan hacer uso
de la informacioén obtenida para beneficio propio o de terceros, o en perjuicio de interés publico.

Articulo 53. Principios de conducta.

1. Trataran con atencion y respeto a los ciudadanos, a sus superiores y a los restantes empleados publicos.

2. El desempefio de las tareas correspondientes a su puesto de trabajo se realizard de forma diligente y cumpliendo
la jornada y el horario establecidos.

3. Obedeceran las instrucciones y 6rdenes profesionales de los superiores, salvo que constituyan una infraccion
manifiesta del ordenamiento juridico, en cuyo caso la pondran inmediatamente en conocimiento de los érganos
de inspeccion procedentes.

4. Informaran a los ciudadanos sobre aquellas materias o asuntos que tengan derecho a conocer, y facilitaran el
ejercicio de sus derechos y el cumplimiento de sus obligaciones.

5. Administraran los recursos y bienes publicos con austeridad, y no utilizaran los mismos en provecho propio o de
personas allegadas. Tendran, asimismo, el deber de velar por su conservacion.

6. Se rechazara cualquier regalo, favor o servicio en condiciones ventajosas que vaya mas allda de los usos
habituales, sociales y de cortesia, sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal.

7. Garantizaran la constanciay permanencia de los documentos para su transmision y entrega a sus posteriores
responsables.

8. Mantendran actualizada su formacién y cualificacion.

9. Observaran las normas sobre seguridad y salud laboral.
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10. Pondran en conocimiento de sus superiores o de los 6rganos competentes las propuestas que consideren ©
adecuadas para mejorar el desarrollo de las funciones de la unidad en la que estén destinados. A estos efectos g

se podra prever la 'creacion de la instancia adecuada competente para centralizar la recepcion de las propuestas 2

de los/las empleados/as publicos/as o administrados que sirvan para mejorar la eficacia en el servicio. °

11. Garantizaran la atencion al ciudadano en la lengua que lo solicite siempre que sea oficial en el territorio ©
=

CAPITULO XIl. REGIMEN DISCIPLINARIO éb

Articulo 54. Régimen disciplinario -
54.1 EIl régimen disciplinario a aplica al personal al servicio del Excmo. Ayuntamiento de Lecrin, sera el establecido ™
por los articulos 93 a 98 del TREBEP. S
54.2 Las faltas se clasifican en muy graves, graves y leves. <(\;
1. Son faltas muy graves: £

a) El incumplimiento del deber de respeto a la Constitucion y a los respectivos Estatutos de Autonomia &
de las comunidades auténomas y ciudades de Ceuta y Melilla, en el ejercicio de la funcion publica.

b) Toda actuacién que suponga discriminacién por razén de origen racial o étnico, religion o -
convicciones, discapacidad, edad, orientacion sexual, identidad sexual, caracteristicas sexuales, &
lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicién o circunstancia §
personal o social, asi como el acoso por razén de sexo, origen racial o étnico, religion o convicciones, i
discapacidad, edad, orientacion sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, y el acoso &
moral sexual. IS

c) El abandono del servicio, asi como no hacerse cargo voluntariamente de las tareas o funciones que <
tienen encomendadas. 5

d) La adopcion de acuerdos manifiestamente ilegales que causen perjuicio grave a la Administracion o a o)
los ciudadanos. o

e) La publicacion o utilizacion indebida de la documentacion o informacion a que tengan o hayan tenido g

acceso por razon de su cargo o funcion.

f) La negligencia en la custodia de secretos oficiales, declarados asi por Ley o clasificados como tales,
que sea causa de su publicacion o que provoque su difusion o conocimiento indebido.

g) El notorio incumplimiento de las funciones esenciales inherentes al puesto de trabajo o funciones
encomendadas.

h) La violacion de la imparcialidad, utilizando las facultades atribuidas para influir en procesos
electorales de cualquier naturaleza y ambito.

i) La desobediencia abierta a las 6rdenes o instrucciones de un superior, salvo que constituyan
infraccion manifiesta del Ordenamiento juridico.

j) La prevalencia de la condicion de empleado publico para obtener un beneficio indebido para si o para
otro.

k) La obstaculizacion al ejercicio de las libertades publicas y derechos sindicales.

I) La realizaciéon de actos encaminados a coartar el libre ejercicio del derecho de huelga.

m) El incumplimiento de la obligacidon de atender los servicios esenciales en caso de huelga.

n) El incumplimiento de las normas sobre incompatibilidades cuando ello dé lugar a una situacién de
incompatibilidad.

o) Elacoso laboral.

p) También seran faltas muy graves las que queden tipificadas como tales en ley de las Cortes
Generales o de la asamblea legislativa de la correspondiente comunidad auténoma o por los
convenios colectivos en el caso de personal laboral.

q) Dar a conocer el proceso patolégico e intimidad de la persona residente o usuaria y cualquier dato de
indole personal protegido por la legislacién vigente en el caso de Ayuda a domicilio.

r) La falta de asistencia al trabajo no justificada durante mas de 3 dias en un periodo de 30 dias.

s) Las faltas reiteradas de puntualidad al inicio de la jornada, no justificadas, durante mas de 10 dias en
un periodo de 30 dias o durante mas de 30 dias durante un periodo de 90 dias.

t) Lareincidencia de tres faltas graves.

2. Son faltas graves:

a) Lafalta de obediencia debida a los superiores y autoridades.

b) El abuso de autoridad en el ejercicio del cargo.

c) Las conductas constitutivas de delito doloso relacionadas con el servicio o que causen dafio a la
Administracion o a los administrados.

d) La tolerancia de los superiores respecto de la comision de faltas muy graves o graves de sus
subordinados.

e) La grave desconsideracion con los superiores, compafieros o subordinados.

f) Causar dafios graves en los locales, material o documentos de los servicios.

g) Intervenir en un procedimiento administrativo cuando se dé alguna de las causas de abstencion
legalmente sefialadas.
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5
S
h) La emision de informes y la adopcién de Convenios manifiestamente ilegales cuando causen =
perjuicio a la Administracion o a los ciudadanos y no constituya falta muy grave. g
i) La falta de rendimiento que afecte al normal funcionamiento de los servicios y no constituya falta muy 2
grave. o
j) No guardar el debido sigilo respecto a los asuntos que se conozcan por razén del cargo, cuando ®
causen perjuicio a la Administracién o se utilice en provecho propio. ;EZ
k) El incumplimiento de los plazos u otras disposiciones de procedimiento en materia de =
incompatibilidades, cuando no suponga mantenimiento de una situacion de incompatibilidad.
[) El incumplimiento injustificado de la jornada de trabajo que acumulado suponga un minimo de diez -
horas al mes. ™
m) La tercera falta injustificada de asistencia en un periodo de tres meses, cuando las dos anteriores °
hubieren sido objeto de sancién por falta leve. N
n) La grave perturbacion del servicio. £
o) El atentado grave a la dignidad de los/las empleados/as publicos/as o de la Administracion. 5
p) La grave falta de consideracion con los administrados.
q) Las acciones u omisiones dirigidas a evadir los sistemas de control de horarios o a impedir que sean -
detectados los incumplimientos injustificados de la jornada de trabajo. i~
r) A efectos de lo dispuesto en el presente articulo, se entendera por mes el periodo comprendido §
desde el dia primero al ultimo de cada uno de los doce que componen el afio. i
s) La falta de asistencia al puesto de trabajo de 1 a 3 dias sin causa justificada, en un periodo de 30 &
dias, no comunicar la ausencia al mismo y no entregar el parte de baja oficial dentro de las 48 horas S
siguientes a su emision, salvo que se pruebe la imposibilidad de haberlo hecho. é‘
t) Las faltas repetidas de puntualidad, no superiores a 15 minutos, al inicio de la jornada, sin causa O
justificada durante mas de 5 dias y menos de 10 en un periodo de 30 dias. o)
u) El abandono del puesto de trabajo sin causa justificada. @l
v) El empleo de tiempo, uniformes, materiales o medios de la empresa en cuestiones ajenas o en g

beneficio propio.

w) Aceptar, sin autorizacion por escrito de la empresa, la custodia de la llave del hogar de la persona
usuaria del servicio de ayuda a domicilio.

x) Consumir alcohol durante la prestacion del servicio.

y) La falta de respeto debido a las personas usuarias, compaferos y compaferas de trabajo de
cualquier categoria, asi como a la familia y acompafantes y las de abuso de autoridad, o a cualquier
otra persona que se relaciona con la empresa.

z) No atender, sin causa justificada, el teléfono movil o aparato buscapersonas facilitado por la empresa
durante la jornada de trabajo.

aa) La reincidencia de tres faltas leves.

3. Son faltas leves:
a) Elincumplimiento injustificado del horario de trabajo, cuando no suponga falta grave.
) Lafalta de asistencia injustificada de un dia.
c) Laincorreccion con el publico, superiores, compaferos o subordinados.
d) El descuido o negligencia en el ejercicio de sus funciones.
) El incumplimiento de los deberes y obligaciones del empleado publico, siempre que no deban ser
calificados como falta muy grave o grave.
f)  El uso de uniformes laborales fuera del horario laboral.
g) Eluso del movil laboral para materias personales.
h) El uso de teléfono movil personal para asuntos privados en su jornada laboral, excepto casos de
urgencia.
i) La no comunicacion con la debida antelacion de la falta de asistencia al trabajo por causa justificada,
salvo que se pruebe la imposibilidad de hacerlo.
j) De 3 a 5 faltas repetidas de puntualidad en un mes, al inicio de la jornada, o el abandono del puesto
de trabajo o del servicio por breve tiempo, no superior a 15 minutos, sin causa justificada.
k) La falta de aseo y limpieza personal.
[) Alterar sin autorizacion los horarios de los servicios y en el caso de Ayuda a domicilio los
contemplados en los partes de trabajo.
m) No llevar visible la tarjeta identificativa y/o no llevar el uniforme reglamentario completo, durante su
jornada de trabajo, en el caso de que los hubiese.
54.3 Por razdn de las faltas a que se refiere este articulo se impondran las sanciones establecidas en el articulo 96
TREBEP teniendo en cuenta que la regulada en la letra b) del citado articulo sélo podra imponerse por faltas muy
graves.
Las sanciones de los apartados c) y d) del articulo 96 podran imponerse por la comision de faltas muy graves y
graves. La sancién de suspension de empleo impuesta por comision de falta muy grave no podra ser superior a
seis afos ni inferior a tres. Si se impone por falta grave, no excedera de tres afios.
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Las faltas leves solamente podran ser corregidas con la sancién que se sefiala en el apartado f) del citado ©
articulo 96. g
54.3.1. Por razén de las faltas cometidas podran imponerse las siguientes sanciones: 2
a) Separacion del servicio comportando la revocacion del nombramiento y solo siendo sancionado cuando 9
se cometa la falta muy grave. ©
=)
b) Despido disciplinario del personal laboral, que sélo podra ser aplicado cuando se cometan faltas muy g
graves y comportara la inhabilitacion para ser titular de un nuevo contrato de trabajo con funciones
similares a las que desempefaban. 10
()
c) Suspension firme de funciones, o de empleo y sueldo en el caso del personal laboral, con una duracién -
maxima de 6 afios. S
=
d) Traslado forzoso, con o sin cambio de localidad de residencia, por el periodo que en cada caso se =
establezca.
e) Demérito, que consistira en la penalizacién a efectos de carrera, promocién o movilidad voluntaria. -
. S
f)  Apercibimiento. %
. "
g) Cualquier otra que se establezca por Ley. S
N
<
h) Por faltas leves: &
e . a
a. Amonestacion por escrito. 8
b. Suspension de empleo y sueldo hasta 3 dias. o

i) Por faltas graves:
a. Suspension de empleo y sueldo de 4 a 29 dias.
j) Por faltas muy graves:
a. Suspension de empleo y sueldo de 30 a 90 dias.
b. Despido.
53.3.2. Procedera la readmision del personal laboral fijo cuando sea declarado improcedente el despido

acordado como consecuencia de la incoacion de un expediente disciplinario cuando se cometa la falta muy
grave.
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53.3.3. El alcance de cada sancion se establecera teniendo en cuenta el grado de intencionalidad, descuido o
negligencia que se revele en la conducta, el dafio al interés publico, la reiteracion o reincidencia, asi como el
grado de participacion.

54.4No se podran imponer sanciones por faltas graves o muy graves, sino en virtud de expediente instruido al efecto,

con arreglo al siguiente procedimiento:
a) En cualquier momento del procedimiento en que el instructor aprecie que la presunta falta puede ser
constitutiva de delito o falta penal, lo pondra en conocimiento de la autoridad que hubiere ordenado la
incoacion del expediente, para su oportuna comunicacion al Ministerio Fiscal. Ello no sera obstaculo para que
continue la tramitacion del expediente disciplinario hasta su resolucion e imposicion de la sancion si procediera.
No obstante, cuando se trate de hechos que pudieran ser constitutivos de algunos de los delitos cometidos por
los/las empleados/as publicos/as, contra el ejercicio de los derechos de la persona reconocidos por las Leyes y
de los delitos de los/las empleados/as publicos/as, en el ejercicio de sus cargos tipificados en los titulos Il y VII
del Libro Segundo del Cédigo Penal, debera suspenderse la tramitacion del expediente disciplinario hasta tanto
recaiga resolucion judicial.
Ellla alcalde/sa-presidente/a podra acordar como medida preventiva la suspension provisional de los
empleados sometidos a procesamiento, cualquiera que sea la causa del mismo, si esta medida no ha sido
adoptada por la autoridad judicial que dictd el auto de procesamiento.
Esta suspensién, cuando sea declarada por la autoridad administrativa, podra prolongarse durante todo el
procesamiento. El procedimiento para la sancién de faltas disciplinarias se impulsara de oficio en todos sus
tramites. La tramitacion, comunicaciones y notificaciones se ajustaran en todo a lo dispuesto en el Titulo IV,
Capitulo 11, Secciones Primera y Segunda de la Ley de Procedimiento Administrativo.
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b) Iniciacién:
El procedimiento se iniciara siempre de oficio, por Convenio del 6rgano competente, bien por propia iniciativa o
como consecuencia de orden superior, mocion razonada de los subordinados o denuncia. De iniciarse el
procedimiento como consecuencia de denuncia, debera comunicarse dicho Convenio al firmante de la misma.
El 6rgano competente para incoar el procedimiento podra acordar previamente la realizacion de una
informacion reservada. Sera competente para ordenar la incoacion del expediente disciplinario, el/la
alcalde/sa-presidente o Concejal Delegado en la materia pudiendo esta incoacion acordarse de oficio o a
propuesta del jefe del centro o dependencia en que preste servicio el empleado.
En la resolucion por la que se incoe el procedimiento se nombrara Instructor de conformidad con la legislacion
vigente y secretario, que en todo caso debera tener la condicion de empleado publico. La incoacion del
procedimiento con el nombramiento del Instructor y secretario se notificara al empleado sujeto a expediente,
asi como a los designados para ostentar dichos cargos.
Seran de aplicacion al Instructor y al secretario las normas relativas a la abstencion y recusacion establecidas
en los articulos 20 y 21 de la Ley de Procedimiento Administrativo. El derecho de recusacién podra ejercitarse
desde el momento en que el interesado tenga conocimiento de quiénes son el Instructor y el secretario. La
abstencion y la recusacion se plantearan ante la Autoridad que acordd el nombramiento, quien debera
resolver en el término de tres dias.
Iniciado el procedimiento, la Autoridad que acordé la incoacion podra adoptar las medidas provisionales que
estime oportuna para asegurar la eficacia de la resolucidon que pudiera recaer. La suspension provisional podra
acordarse preventivamente en la resolucidon de incoacién del expediente y durante la tramitacion del
procedimiento disciplinario No se podran dictar medidas provisionales que puedan causar perjuicios
irreparables o impliquen violacion de derechos amparados por las Leyes

c) Desarrollo:
El Instructor ordenara la practica de cuantas diligencias sean adecuadas para la determinaciéon y comprobacion
dé los hechos y en particular de cuantas pruebas puedan conducir a su esclarecimiento y a la determinacion de
las responsabilidades susceptibles de sancion. El Instructor, como primeras actuaciones, procedera a recibir
declaracion al presunto inculpado y a evaluar cuantas diligencias se deduzcan de la comunicacion o denuncia
que motivo la incoacion del expediente y de lo que aquél hubiera alegado en su declaracion.
Todas las dependencias de la Administracion estan obligadas a facilitar al Instructor los antecedentes e
informes necesarios, asi como los medios personales y materiales que precise para el desarrollo de sus
actuaciones.

| CVE: BOP-GRA-2025-081002 | ST ) e s | e e e s o)

A la vista de las actuaciones practicadas y en un plazo no superior a un mes, contad a partir de la incoacion del
procedimiento, el Instructor formulara el correspondiente pliego de cargos, comprendiendo en el mismo los
hechos imputados, con expresion, en su caso, de la falta presuntamente cometida, y de las sanciones que
puedan ser de aplicacion. El Instructor podra por causas justificadas, solicitar la ampliacién del plazo referido
en el parrafo anterior.

El pliego de cargos debera redactarse de modo claro y preciso, en parrafos separados y numerados por cada
uno de los hechos imputados. El Instructor debera proponer en el momento de elaborar el pliego de cargos, a
la vista del resultado de las actuaciones practicadas, el mantenimiento o levantamiento de la medida de
suspensioén provisional que, en su caso, se hubiera adoptado.

El pliego de cargos se notificara al inculpado concediéndosele un plazo de diez dias para que pueda
contestarlo con las alegaciones que considere convenientes a su defensa y con la aportacién de cuantos
documentos considere de interés. En este tramite debera solicitar, si lo estima conveniente, la practica de las
pruebas que para su defensa crea necesarias.

Contestado el pliego o transcurrido el plazo sin hacerlo, el Instructor podra acordar la practica de las pruebas
solicitadas que juzgue oportunas, asi como la de todas aquellas que considere pertinentes. Para la practica de
las pruebas se dispondra 1 plazo de un mes.

El Instructor podra denegar la admision y practica de las pruebas para averiguar cuestiones que considere
innecesarias, debiendo motivar la denegacion, sin que contra esta resolucion quepa recurso del inculpado. Los
hechos relevantes para la decision del procedimiento podran acreditarse por cualquier medio de prueba
admisible en derecho.

Para la practica de las pruebas propuestas, asi como para la de las de oficio cuando se estime oportuno, se
notificara al trabajador el lugar, fecha y hora en que deberan realizarse, debiendo incorporarse al expediente la
constancia de la recepcion de la notificacion.

La intervencion del Instructor en todas y cada una de las pruebas practicadas- es esencial y no puede ser
suplida por la del secretario; sin perjuicio de que el Instructor pueda interesar la practica de otras diligencias
de cualquier 6rgano de la Administracion.

Cumplimentadas las diligencias previstas en el presente titulo, se dara vista del expediente al inculpado con
caracter inmediato para que, en el plazo de diez dias, alegue lo que estime pertinente a su defensa y aporte
cuantos documentos considere de interés. Se facilitara copia completa del expediente al inculpado cuando éste
asi lo solicite.

N° 81 - viernes 02 de mayo de 2025

©
g
@
c
g
(&)
a0
o
=
S
9
a
8
o
o
a0
o
i
o
=
=
°
0
o

BOP




El Instructor formulara, dentro de los diez dias siguientes, la propuesta de resolucion, en la que fijara con
precision los hechos, motivando, en su caso, la denegacion de las pruebas propuestas por el inculpado, hara la
valoraciéon juridica de los mismos para determinar la falta que se estime cometida, sefialandose la
responsabilidad del empleado, asi como la sancion a imponer.
La propuesta de resolucion se notificara por el Instructor al interesado para que, en el plazo de diez dias, pueda
alegar ante el Instructor cuando considere conveniente en su defensa. Oido el inculpado, o transcurrido el plazo
sin alegacion alguna, se remitira con caracter inmediato el expediente completo al 6rgano que haya acordado la
incoacion del procedimiento, el cual lo remitira al 6rgano competente para que proceda a dictar la decision que
corresponda o, en su caso, ordenara al Instructor la practica de las diligencias que considere necesarias.
d) Terminacion
La resolucion, que pone fin al procedimiento disciplinario, debera adoptarse en el plazo de diez dias, salvo en
caso de separacion del servicio, y resolvera todas las cuestiones planteadas en el expediente. La resolucion
habra de ser motivada y en ella no se podran aceptar hechos distintos de los que sirvieron de base al pliego de
cargos y a la propuesta de resolucion, sin perjuicio de su distinta valoracion juridica.
El 6rgano competente para imponer la sancidon podra devolver el expediente al Instructor para la practica de las
diligencias que resulten imprescindibles para la resolucion. En tal caso, antes de remitir de nuevo el expediente
al 6rgano competente para imponer la sancion, se dara vista de lo actuado al inculpado, a fin de que en el plazo
de diez dias alegue cuanto estime conveniente. Sera competente para la imposicion de las sanciones
disciplinarias el/la alcalde/sa-presidente.
En la resoluciéon que ponga fin al procedimiento disciplinario debera determinarse con toda precision la falta que
se estime cometida sefialando los preceptos en que aparezca recogida la clase de falta, el/la trabajador/a
responsable y la sancion que se impone, haciendo expresa declaracion en orden a las medidas provisionales
adoptadas durante la tramitacion del procedimiento.
Si la resolucion estimare la inexistencia de falta disciplinaria o la de responsabilidad para el inculpado hara las
declaraciones pertinentes en orden a las medidas provisionales. La resolucién debera ser notificada al
inculpado, con expresion del recurso o recursos que quepan contra la misma, el érgano ante el que han de
presentarse y plazos para interponerlos.
Si el procedimiento se inicié6 como consecuencia de denuncia, la resolucion debera ser notificada al firmante de
la misma. Las sanciones disciplinarlas se ejecutaran segun los términos de la resolucion en que se imponga, y
en el plazo maximo de un mes, salvo que, cuando por causas justificadas, se establezca otro distinto de dicha
resolucion.
El 6rgano competente para resolver podra acordar su suspension temporal por tiempo inferior al de su
prescripcion. de oficio, o a instancia del interesado, siempre que mediare causa fundada para ello. En estos
casos, con excepcion de la sancion por faltas leves, debera ser oida previamente la representacion sindical.
Las sanciones disciplinarias que se impongan se anotaran en el Registro Central de Personal, con indicacion
de las faltas que las motivaron y la cancelacién de estas anotaciones se producira de oficio o a instancia del
interesado. En ningun se computaran a efectos de reincidencia las sanciones canceladas o que hubieran
podido serlo.
Para la imposicién de sanciones por faltas leves no sera preceptiva la previa instruccion del expediente al que
se refiere el apartado anterior, salvo el tramite de audiencia al inculpado que debera evacuarse en todo caso.
54.5.-La corporacién remitira para informe a las Secciones Sindicales, todos aquellos expedientes de responsabilidad
administrativa que se incoe a cualquier trabajador, con indicacion detallada del procedimiento y mecanismo de
defensa.
54.6.-Para las faltas leves, igualmente se incoara un pequefio expediente con la Unica finalidad de poder dar
audiencia al inculpado antes de tomar ninguna a resolucion al respecto y emitir informe previo a las Secciones
Sindicales

CAPITULO XIll. TRANSPARENCIA

Articulo 55. Compromiso Municipal

El Ayuntamiento de Lecrin, en aplicaciéon de la normativa vigente, publicara en su Portal de Transparencia:

a) La Oferta de Empleo Publico o cualquier otro instrumento similar de gestion de la provision de necesidades de
personal.

b) Los procesos de seleccion del personal y en particular las listas que se generen en los citados procesos de
selectivos, facilitando informacién actualizada.

c) Los procesos de provision de puestos de trabajo.

d) Los Acuerdos, Convenios Colectivos y demas pactos reguladores de las condiciones de trabajo.
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CAPITULO XIV. IGUALDAD

Articulo 56. Principios generales de actuacion.

Los principios generales de actuacion imperantes en el ambito de aplicacion de este Convenio Colectivo, entre otros
seran:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion con el fin de ofrecer
condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la
carrera profesional.

b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la promocion profesional.

c) Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera profesional.
d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de seleccién y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo o identidad sexual.
f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o indirecta, por razén de
sexo o identidad sexual.

g) Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos ambitos de actuacion.

Articulo 57. Plan de Igualdad.
El Ayuntamiento de Lecrin dispondra de un plan de igualdad segun dicta el RD 6/2019 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de hombres y mujeres.

CAPITULO XVX. MESA DE NEGOCIACION
Articulo 58. Principios generales
58.1 Es el instrumento basico que estructura toda relacién entre la Corporacion y la Representacion Sindical. De ella
derivan el total de comisiones y demas mesas que se constituyan para negociacién de las condiciones laborales,
retributivas, sociales y sindicales de los/las empleados/as publicos/as.

58.2 A tal efecto, el Ayuntamiento de Lecrin podran adherirse con caracter previo o de manera sucesiva, a traves de

la Mesa General de Negociacion, a los Convenios alcanzados dentro del territorio de cada Comunidad Auténoma o

en un ambito supra municipal.

58.3 Los acuerdos de la Mesa General seran elevados para su aprobacion al Pleno o a la Junta de Gobierno Local

en cada caso, y entraran en vigor al dia siguiente de su adopcion, incorporandose al mismo, y debiéndose publicar

en el BOP, remitiendo copia al CEMAC; para su constancia.

A falta de Convenio, el proceso se iniciara en un plazo maximo de un mes desde que mayoria de una de las partes

legitimadas lo promoviera salvo que existan causas legales o pactadas que lo impidan.

58.4 Ambas partes estaran obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe proporcionarse mutuamente la
informaciéon que precisen relativa a la negociacion. Para ello sus miembros tendran, acceso directo e inmediato a
cuanta documentacion necesiten para el desempefo de sus funciones, garantizando el secreto profesional necesario
sobre cuanta informacion lo requiera

Articulo 59. Composicion

59.1 La composicién de la Mesa General de Negociacion, sera paritaria correspondiendo el nombramiento del 50%
de sus miembros a la Corporacién, y el 50% restante, a los representantes sindicales, en proporcién a la
representacion obtenida en las ultimas elecciones sindicales.

59.2 Formaran parte de igual manera, los Secretarios Generales y Delegados Sindicales de las Secciones Sindicales
legalmente constituidas, con voz y sin voto, que hayan sido firmantes del presente Pacto. En las mismas condiciones,

las partes podran contar con la asistencia de cuantos asesores se crean convenientes para las deliberaciones.
Articulo 60. Materias objetos de negociacion
60.1 Seran objeto de negociacion, en su ambito respectivo y en relacién con las competencias del
Excmo. Ayuntamiento, y con el alcance que legalmente proceda en cada caso, las materias siguientes:
a) La aplicacion del incremento de las retribuciones de los/las empleados/as publicos/as,
que se establezcan en la Ley de Presupuestos Generales del Estado y de las Comunidades
Auténomas.
b) La determinacion y aplicacion de las retribuciones complementarias.
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 planificaciéon de
recursos humanos.

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

e) Los planes de prevision social complementaria.

f) Los criterios generales de los planes y fondos para la formaciéon y la  promocién
interna.
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g) Los criterios generales para la determinacién de prestaciones sociales y pensiones de
clases pasivas.

h) Las propuestas sobre derechos sindicales y de participacion.

i) Los criterios generales de accion social.

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

k) Las que afecten a las condiciones de trabajo y a las retribuciones de los/las
empleados/as publicos/as, cuya regulacién exija norma con rango de Ley.

1) Los criterios generales sobre las ofertas de empleo publico.

m) Las referidas a calendario laboral, horarios, jornadas, vacaciones, permisos, movilidad,

asi como los criterios generales sobre la planificacion estratégica de los recursos humanos, en
aquellos aspectos que afecten a las condiciones de trabajo de los/las empleados/as
publicos/as.

60.2 Quedan excluidas de la obligatoriedad de la negociacion, las materias siguientes:
a) Las decisiones de la Corporacién que afecten a sus potestades de organizacion.
b) La regulacion del ejercicio de los derechos de los ciudadanos y de los usuarios de los
servicios publicos, asi como el procedimiento de formacion de los actos y disposiciones
administrativas.
c) La determinacioén de las condiciones de trabajo del personal directivo.
d) Los poderes de direccién y control propios de la relacion jerarquica. La regulacién y
determinacién concreta en cada caso; de los sistemas, criterios, 6rganos, y procedimientos de
acceso al empleo publico y la promocién profesional.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

1. La Corporacion se compromete a confeccionar la relacion de puestos de trabajo y las retribuciones
correspondientes segun la valoracién de dichos puestos de trabajo.

2. En el Primer mes de publicacion de este Convenio en el BOP se creara la CMP.

3. Las condiciones establecidas en el presente Convenio, incluidas las salariales, sustituyen en su conjunto a todas
las existentes a la fecha de entrada en vigor del mismo, cualquiera que sea su naturaleza, origen o denominacion.
4.Tal y como se aplican en diferentes articulos primaran las necesidades del servicio.

DISPOSICIONES FINALES

1. Cualquier acuerdo tomado con posterioridad a la entrada en vigor de este convenio, tendera siempre a mejorar las
condiciones socioes econémicas y de trabajo aqui recogidas, sirviendo este documento como minimo para futuras
mejoras de las condiciones laborales de los trabajadores comprendidos dentro del ambito de este Convenio.

2. Todos los efectos econdmicos y sociales del presente Convenio se aplicaran desde la firma de este Convenio.

3. Todas las cantidades econdmicas expresadas en el presente Convenio se veran incrementadas anualmente, para
que su efectividad se refleje en la ndmina del mes de enero del afio siguiente, con el incremento que establezca la
Ley de Presupuestos Generales del Estado, y otras leyes, decretos, disposiciones y/o. Convenios que pudieran ser
de aplicacion.

4. Si durante la vigencia del presente Convenio se estableciera por Ley u otro instrumento de obligado cumplimiento
el reconocimiento de deuda social a cargo de la administracion autonoma de Andalucia o estatal, cuya aplicacion sea
para el personal de servicio de los entes locales, el Ayuntamiento lo asumira automaticamente.

5. La Corporacién se compromete:

e Primero. A que exista una correlacion entre el presente Convenio y la Relacién de Puestos de Trabajo que se
pretende aprobar junto con el mismo, segun lo dispuesto en la Ley 7/1985, de 2 de abril y Real Decreto 781 /
1986.

e Segundo. Es indispensable la implantacién posterior de un ‘"sistema de mantenimiento" de la
Valoracién de Puestos de Trabajo, para cuyo funcionamiento y tramitacion, se elaborara un reglamento que lo
regule. Para lo que se establecen dos tipos de procedimientos:

o a) Procedimiento ordinario: Es el que se impulsa de oficio como consecuencia de modificaciones
organizativas, ya sea como consecuencia de variaciones en los puestos de trabajo con motivo de
reorganizacion, o como consecuencia de la evolucion de los mismos a lo largo del tiempo.

o b) Procedimiento extraordinario: Es el que se impulsa a instancia de normalmente a peticion del titular del
puesto de trabajo
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TABLAS SALARIALES %
=
A la cual hay que complementarle la antigiiedad reconocida a cada trabajador y la compensacion econémica de las §
horas extras trabajadas, segun el valor bruto de cada grupo profesional. &
Que los conceptos de sueldo base, complemento de destino y antigiedad, tomaban como punto de partida los =
tramos o intervalos del empleado publico del afio en curso y que se adaptaran a la Ley de Presupuestos del Estado =
del presente ano.
Que se incluird la antigledad trabajada en el Ayuntamiento de Lecrin, cuya retribucién sera segun los grupos -
aprobados por la Ley de Presupuestos del Estado del presente afo. ™
Complemento =
Salario Valor Destino Comprlgmento Sueldc_) bruto &
Puesto S - Especifico/mes sin ol
Base/mes trienio (nivel)/mes (14 pagas) (antigiiedad) £
(14 pagas) pag 9 T
Secreta”e(‘ﬂqt)e“’enc'on 1300.88 € | 50.07€ | 1136.33 € (30) 879.22 € 3316.43 € —
Técnico medio en o
Urbanismo (A2) 1124.85€ | 40.83€ 683.75 € (24) 4914 € 2300 € §
Dinamizador (B) 983.27€ | 35.82€ 463.11 € (18) 293.42 € 1739.80 € 8
Educador ‘(35;‘”0 Infantil | 98327€ | 35.82€ | 463.11¢€(18) 173.29 € 1619.77 € 8
— - <
Auxiliar de guarderia | gg357¢ | 35.82€ | 463.11€ (18) 73.29€ 1519.77 € 2
infantil (B) g
Auxiliar a(dorg')”'Strat"’O 702.92€ | 21.04€ | 463.11€(18) 583.06 € 1749.00 € 3
Vigilante Notificador (C2) | 702.92€ | 21.04 € 463.11 € (18) 828.87 € 1994.90 € %
— 3 ———
Oficial de &;;'ba”"e”a 702.92€ | 21.04€ | 436.76€(17) 520.9 € 1660.58 € _
— 5 ———
Oficial de (202‘)\'ba”"e”a 702.92€ | 21.04€ | 41048¢€ (16) 462.24€ 1582.64 € )
Monitor Deportivo (C2) 702.92€ | 21.04€ 410.48 € (16) 20.6 € 1134 € §
Auxiliar de Ayuda a i
domicilio (C2) 702.92€ | 21.04€ 384.10 € (15) 94.98 € 1182 € °
Limpiador /Lectorde | 70595 ¢ | 2104€ | 384.10€ (15) 335.56 € 142258 € E
contadores (C2) o
. — ~
Operario de Servicios | 705 g5 ¢ | 21.04€ | 384.10€ (15) 404.07 € 1491.09 € =
multiples (C2) 4
Operario de 8
mantenimiento y 702.92€ | 21.04€ 384.10 € (15) 37242 € 1459.44 € 7
jardineria (C2) o
Conserje (C2) 702.92€ | 21.04€ 357.81 € (14) 73.27 € 1134 € z
Limpiador (C2) 702.92€ | 21.04€ 357.81 € (14) 73.27 € 1134 €
Peon (C2) 702.92€ | 21.04€ 357.81 € (14) 73.27 € 1134 €
FIRMADO
3
En representacion del Ayuntamiento de Lecrin Presidencia comité de empresa CCOO ©
@S
Pedro Manuel Titos Martos, Alcalde-Presidente José Manuel Martin Ledn 6
*kkk .g
Comité de empresa CCOO Comité de empresa CCOO g
>
Antonio Francisco Lépez Rodriguez Carmen lllescas Molina 6.0'
*kkk ‘u
Comité de empresa CCOO Comité de empresa CCOO ;
©
Maria del Carmen Leon Heredia Vanesa Roldan Soto .Tg
Actuando en calidad de Secretaria-Interventora en el Ayuntamiento de Lecrin 3
c
D2 Cristina Escuderos Rodriguez de Guzman %
m
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ANEXO I. EL SERVICIO DE AYUDA A DOMICILIO

Articulo 1. Organizacion del trabajo.

La organizacion del trabajo es facultad y responsabilidad de la direccion del Ayuntamiento de Lecrin con sujecioén a lo
que este convenio colectivo y la legislacion vigente asignan a la representacion unitaria o sindical del personal,
especialmente en el trabajo nocturno y a turnos.

La representacion unitaria o sindical del personal tendra, en todo caso, en lo relacionado con la organizacion y
racionalizacién del trabajo, las funciones que le asignan el Estatuto de los Trabajadores, la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales y demas legislacién vigente.

Con independencia de lo dispuesto en el parrafo anterior, cuando se establezcan o modifiquen condiciones de trabajo
que afecten a un colectivo o, sustancialmente, a trabajadores o trabajadoras individuales, debera ser informada
previamente la representacion unitaria o sindical del personal.

Articulo 2. Indicaciones sobre la Jornada laboral

La corporacion podra establecer un sistema de control de asistencia sin que el tiempo reflejado en el registro de
asistencia signifique, por si solo, horas efectivas de trabajo.

La jornada laboral tendra las siguientes caracteristicas:

A) El horario de atencion sera preferentemente diurno. Con un maximo de tres fracciones diarias y un minimo de
sesenta minutos por fraccion horaria, relativos al tiempo de atencion continuado que recibe la persona o la familia en
su domicilio, respetandose en todo caso el convenio colectivo de aplicacion. Excepcionalmente este minimo podra
reducirse a 30 minutos cuando las circunstancias y las necesidades del servicio asi lo exijan bajo prescripcion técnica
del trabajador o trabajadora social. Quedando establecido de la siguiente forma:

e De 7:00 a 22:00 de lunes a viernes.
e De 7:00 a 15:00 sabados.
¢ Domingos y festivos previo informe del trabajador social o prescripcién técnica.

En casos suficientemente justificados, en los que exista necesidad manifiesta sin otra forma de cobertura de la
misma, el servicio podra prestarse en horario nocturno.

B) El descanso semanal se disfrutara en sabados y domingos, salvo las jornadas establecidas para la atencion en
tales dias.

C) La prestacion de servicios en dias laborables se realizara de lunes a viernes, a excepcion de las jornadas
establecidas para cubrir los servicios de los sabados por la mafiana, sin perjuicio de que la jornada de trabajo de dias
laborables sea de lunes a sabado y domingos en casos excepcionales con informe previo del trabajador social.

D) Las actuaciones basicas de caracter personal tendran intervalos de horarios de prestacion preferente, bajo
prescripcion técnica, para las personas usuarias que requieren atencidon especial, especificamente personas
postradas en cama, incontinentes con problemas de movilidad:

¢ En horario de mainana de 07:00 a 10:00 horas.
¢ En horario de tarde de 19:00 a 22:00 horas.
e Para las personas que precisen ayudas para levantarse antes de las 10:00 horas.

¢ Ayuda para acostarse entre las 20:30 y las 22:00 horas.

E) Dadas las peculiares caracteristicas del servicio de ayuda a domicilio en el que existe un alto porcentaje de
contrataciéon a tiempo parcial, se tenderan a la ampliacion de la jornada de trabajo del personal que su jornada sea
inferior al 100% de la establecida en el convenio con el fin de suplir la jornada que dejen vacante quienes causen
baja en el Ayuntamiento o se encuentren en situacion de IT o vacaciones.

F) No obstante lo anterior, en el momento en que el personal en dichas situaciones se reincorpore a su puesto de
trabajo, el personal cuya jornada hubiera sido ampliada volvera a su situacioén original.

G) Dentro del horario laboral primara la decisién y organizacion laboral del ayuntamiento, incurriendo el trabajador en
falta grave si incumple dicho horario.

Articulo 3. Lugar de trabajo.

Dadas las especiales circunstancias en que se realizan los servicios de ayuda a domicilio, la movilidad del personal
vendra determinada por las facultades de organizaciéon del Ayuntamiento de Lecrin, que procedera a la distribucion de
su personal entre sus diversos lugares de trabajo de la manera mas racional y adecuada a la prestacion de los
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servicios.

Dado que en la actividad de la ayuda a domicilio los lugares de trabajo los constituyen los domicilios de las personas
usuarias de la prestacion de servicios, el Ayuntamiento organizaran la asignacion de los lugares de trabajo a las
personas trabajadoras que tengan que efectuar su jornada en mas de un domicilio, teniendo en cuenta la mayor
cercania de estos, con la finalidad de que el tiempo invertido por la persona trabajadora en los desplazamientos de
unos a otros lugares de trabajo sea el menos posible, siempre que las necesidades del servicio lo permitan.

Los desplazamientos efectuados por las personas trabajadoras entre los servicios asignados incluidos los realizados
en la misma localidad seran siempre considerados tiempo de trabajo efectivo.

Articulo 3. Competencias funcionales.a) Realizar las actuaciones prescritas en el proyecto de intervencion social
no incluyéndose las actuaciones de caracter sanitario que precisen una formacion especifica del personal que lo
realiza.

b) Prestar a las personas usuarias la atencion adecuada a sus necesidades, contribuyendo a la adquisicion de
destrezas en las tareas y habilidades.

c) Estimular el protagonismo de la persona usuaria, no sustituyéndola en aquellas tareas que pueda desarrollar con
autonomia.

d) Facilitar a las personas usuarias canales de comunicaciéon con su entorno familiar y social y con el personal que
realice las funciones de coordinacion del servicio.

e) Cumplimentar la documentacion de registro que le corresponda en los modelos establecidos para el servicio.

f) Participar en la coordinacién y seguimiento del servicio, facilitando la informacion necesaria sobre las personas
usuarias.

g) Informar a la persona que realice las funciones de coordinacion del servicio de las incidencias que se produzcan
en la prestacion del servicio.

Articulo 4. Funciones Auxiliar SAD.

Es el personal que tiene por objeto atender, en el propio domicilio o entorno, y siguiendo las pautas de actuacién y
cuidados indicados por la Coordinacion del Servicio.

Desarrollara las funciones que se detallan a continuacion, asi como aquellas que le sean solicitadas y que tengan
relacion con las mismas y/o con su titulacion, habilitacion o competencia profesional.

1.-Actuaciones de atencién personal.
Los servicios relacionados con la atencion personal de las personas beneficiarias en la realizacion de las actividades
de la vida diaria quedaran enmarcados en los siguientes
ambitos:
a) Relacionados con la higiene personal:
1.2 Fomentar habitos de higiene adecuados.
2.2 Aseo e higiene personal, incluido el cambio de ropa personal y de cama.
3.2 Vestir o ayuda en el vestir.
b) Relacionados con la alimentacion:
1.2 Ayuda o dar de comer y beber.
2.2 Control de la alimentacion y fomento de habitos alimenticios adecuados.
c) Relacionados con la movilidad:
1.2 Ayuda para levantarse, acostarse e incorporarse del asiento.
2.2 Ayuda para realizar cambios posturales.
3.2 Apoyo para la movilidad dentro y fuera del hogar.
4.2 E| traslado del usuario podra realizarse en el vehiculo personal del trabajador en casos de necesidad
como acudir a citas médicas, tramites bancarios...
d) Relacionados con cuidados especiales
1.2 Apoyo en situaciones de incontinencia
2.2 Orientacion témporo-espacial.
3.2 Ayuda o supervision de la administracion del tratamiento médico en coordinacién con los equipos de
salud.
4.2 Servicio de asistencia y acompafamiento nocturno.
e) Relacionados con la promocion de la autonomia personal:
1.2 Acompanamiento dentro y fuera del domicilio y apoyo en la realizacion de gestiones.
2.2 Apoyo a su organizacion doméstica.
3.2 Actividades de ocio dentro del entorno domiciliario.
4.2 Actividades dirigidas a fomentar la participacion en su comunidad y en actividades de ocio y tiempo libre.
5.2 Ayuda a la adquisicion y desarrollo de habilidades, capacidades y habitos personales y de convivencia.
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6.2 Ayuda a la adquisicion y desarrollo de destrezas relacionadas con la corresponsabilidad en las tareas
domeésticas y el cuidado de las personas miembros de la unidad familiar o de convivencia.

7.2 Establecimiento de aquellas actuaciones que estén dirigidas a fomentar habitos de conducta saludable y
adquisicion de competencias personales.

8.2 Fomento de las competencias parentales y de la parentalidad positiva.

f) Relacionados con la prevencion:
1.2 Deteccion proactiva de situaciones de riesgo.
2.2 Proporcionar pautas de autocuidado y control personal del entorno.
3.2 Deteccion inicial de posibles barreras a la autonomia y riesgo de accidente en el entorno habitual.

2.-Actuaciones de atencion de las necesidades del hogar.

Los servicios relacionados con la atencion de las necesidades domésticas o del hogar quedaran enmarcados en los
siguientes ambitos:
a) Relacionados con la alimentacion:
1.2 Preparacion de alimentos en el domicilio.
2.2 Servicio de comida a domicilio.
3.2 Compra de alimentos con cargo a la persona usuaria
b) Relacionados con el vestido:
1.2 Lavado de ropa en el domicilio y fuera del mismo.
2.2 Repaso y ordenacion de ropa.
3.2 Planchado de ropa en el domicilio y fuera del mismo.
4.2 Compra de ropa, con cargo a la persona usuaria.
c) Relacionados con el mantenimiento de la vivienda:
1.2 Limpieza cotidiana de la vivienda en lo referido a las dependencias usadas por el usuario, a excepcion de
las determinadas por el personal técnico.
2.2 Ofras tareas de mantenimiento basico habitual de la vivienda que permitan unos niveles de higiene y
confortabilidad 6ptimos que la persona realizaria por si misma y no requieran la intervencién de una persona
profesional especializada, y que sean determinadas por el personal técnico.
3.2 Las tareas relacionadas con la limpieza general o de choque de la vivienda tendran un caracter
excepcional, y, en su caso, sera determinada por el personal técnico de los Servicios Sociales Comunitarios.

Articulo 5. Derechos y deberes del personal auxiliar de ayuda a domicilio.

1. Las personas auxiliares de Ayuda a Domicilio tienen los siguientes derechos:
a) Disponer de informacién suficiente y veraz, sobre la persona, unidad familiar o unidad de convivencia
atendida, su situacion fisica, mental y sanitaria, asi como actuaciones a desarrollar y la organizacién del
servicio.

b) Al respeto a sus competencias profesionales, su dignidad y a un trato correcto y cordial.

c¢) A que se facilite el ejercicio de sus tareas, contando con la formacién, ayudas técnicas, medios materiales y
equipamientos adecuados para el desarrollo de las mismas.

d) A la calidad en el empleo, con base en lo previsto en los convenios colectivos aplicables, asi como el
derecho a la proteccion de la salud en su lugar de trabajo y durante toda su jornada laboral.

2. Las personas auxiliares de Ayuda a Domicilio tienen los siguientes deberes:

a) Conocer y cumplir las condiciones que exige el servicio y atender y seguir las directrices técnicas de
servicios sociales y del personal que realice las funciones de coordinacion.

b) Respetar y tratar con dignidad a las personas usuarias, a su unidad familiar o de convivencia,
especialmente en relacidon a su derecho a la intimidad personal y familiar.

c) Prestar una atencién personalizada acorde con las necesidades especificas de la persona, unidad familiar
o unidad de convivencia.

d) Cumplir las obligaciones y deberes propios de la ética, asi como salvaguardar la intimidad y dignidad en el
tratamiento de la informacion procedente del servicio manteniendo el secreto profesional y cumpliendo con la
legislacion vigente en todo lo relativo a la protecciéon de datos de caracter personal.

e) Cualquier otro contenido en el Pliego de prescripciones técnicas del Concierto Social o de la contratacion
en el ambito de la contratacion del Sector Publico.
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Articulo 6. Vacaciones

El periodo de disfrute se fijara en un periodo de treinta dias o en dos periodos de quince dias, respetandose siempre
los siguientes criterios:

a) El régimen de turnos de vacaciones se hara por rigurosa rotacion anual del personal entre los distintos
meses, tomando como base primero el acuerdo entre trabajadores y corporacion (en tal caso el periodo o
ambos seran elegidos por el trabajador) en segundo lugar, por antigiedad rotativa y en tercer lugar por
sorteo. El personal que fraccione las vacaciones en dos periodos, tan solo tendra prioridad de eleccion en
uno de estos. Quedando reservado el segundo periodo a eleccién del empleador seglin necesidades del
servicio. A tal efecto se constituiran los correspondientes turnos de vacaciones. Estos turnos se haran de
acuerdo con el calendario laboral, segun las prestaciones del servicio.
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El inicio del periodo de vacaciones o de disfrute de las fiestas abonables, no puede coincidir con un dia de
descanso semanal, de forma y manera, que en estos casos se entenderan iniciadas las vacaciones al dia
siguiente del descanso semanal. Si el regreso de las vacaciones coincide con el dia libre, éste debera respetarse,
iniciandose el trabajo al dia siguiente.

Pagina 37 de 75

b) La solicitud de vacaciones debera realizarse en febrero de cada afo y el disfrute de las mismas se realizara de
marzo a diciembre.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa, coincida en el tiempo con
una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspension
del contrato de trabajo previsto en los apartados 4, 5 y 7 del articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores, se
tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del
permiso que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspensién, aunque
haya terminado el afio natural a que correspondan.

CVE: BOP-GRA-2025-081002

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal por contingencias
distintas a las senaladas en el parrafo anterior que imposibilite al trabajador o la trabajadora disfrutarlas, total o
parcialmente, durante el afo natural a que corresponden, el personal podra hacerlo una vez finalice su
incapacidad y siempre que no hayan transcurrido mas de dieciocho meses a partir del final del afio en que se
hayan originado.

Prevaleciendo ante todo lo anteriormente expuesto las circunstancias del servicio, causas de fuerza mayor o falta de
personal.

Articulo 7. Circunstancias especiales

Dada la circunstancia de que el usuario se encuentre hospitalizado, el trabajador no recibira la prestacion econémica
de dicho usuario ya que se consideran horas no trabajadas, salvo que dichas horas sean desempenadas con otros
usuarios. Este término sera aplicable a los trabajadores que no alcancen fijeza en la estabilizacion y que por lo tanto
trabajen por horas.
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ANEXO II: FUNCIONES DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

Auxiliar administrativo

Recopilar, recibir y comprobar los datos requeridos para el desarrollo de la actividad del departamento.
Analizar y estudiar las incidencias detectadas en los datos/informaciones e informar sobra las mismas a los
profesionales, departamentos u organismos pertinentes.

Registrar las informaciones de las distintas operaciones de acuerdo a los criterios y forma establecidos.
Redactar, cumplimentar y/o tramitar soportes documentales: expedientes, notificaciones, recibos, actas, etc.
Bajo la supervision del responsable del acto administrativo segun normativa aplicable.

Preparar y realizar envios de documentacién (notificaciones, anuncios...) asegurando que se cumplan las
formas y plazos establecidos.

Recuperar las informaciones y generar los documentos requeridos.

Clasificar y archivar la documentacion de acuerdo a los criterios y forma establecida.

Transmitir la informacion y/o entregar documentacién a los departamentos que los requieran a efectos de
posteriores operaciones.

Reproducir los documentos solicitados y requeridos para el correcto desempleo del puesto.

Atender e informar a los usuarios de forma directa.

Entregar y recabar documentaciones de los usuarios verificando que es completa y correcta.

Dar cuenta de su trabajo al superior Inmediato y poner en su conocimiento aquellos aspectos que requieran
su superior decision o supervision.

Gestion, organizacion, coordinacion y seguimiento de las diferentes actuaciones municipales.

Mecanografia, taquigrafa. despacho de correspondencia, calculo sencillo, manejo de maquinas, archivo de
documentos y otros similares.

Recopilar, recibir y/o registrar los datos/informaciones y asegurar su correcto control y tramitacion.
Cumplimentar y/o transcribir Informes, listados, expedientes, cartas, actas, etc., bajo la supervision del
responsable del acto administrativo segun normativa.

Recuperar las informaciones y generar los documentos requeridos listados, informes, etc.).

Clasificar y archivar la documentacion de acuerdo a los criterios y forma establecida por su superior.
Transmitir o solicitar Informaciones y/o entregar documentacion a los departamentos/profesionales, tanto
internos como externos al Ayuntamiento.

Preparar y realizar envios de documentacion.

Reproducir los documentos solicitados y requeridos para el correcto desempefio del puesto.

Atender e informar a los usuarios de forma directa, teléfono y correo electrénico.

Entregar y/o recabar documentaciones de los usuarios verificando que es completa y correcta.

Dar cuenta de su trabajo at superior inmediato y poner en conocimiento aquellos aspectos que requieran
superior decisiéon o supervision.

Desarrollar otras afines a la categoria del puesto de trabajo para las cuales haya sido previamente formado.
Manejo de programas relacionados con sus tareas cotidianas como moad, padrén, sicalwin, obras, aguas,
gestiona... asi como programas dependientes de Diputacion y gubernamentales.

Registro y archivo de documentacion.

Otras funciones que, por disposicion del superior jerarquico, concejala, Alcaldia o normativas vigentes, la
sean atribuidas.

Cuantas otras sean.

Agente Vigilante notificador/a

Responsabilidades Generales (Art. 6 Ley 13/2001, de Coordinacion de Policias Locales)

Coordinacion del personal a su cargo.

Custodiar y vigilar bienes, servicios, instalaciones y dependencias municipales.

Inspeccion de obras.

Regular el trafico en el casco urbano, de acuerdo con las normas de circulacion.

Prestar auxilio, en casos de accidente, catastrofe o calamidad publica, de acuerdo con lo dispuesto en las
leyes.

Velar por el cumplimiento de reglamentos.

Ordenanzas, bandos, resoluciones y demas disposiciones municipales y la realizacion de notificaciones.
Control, vigilancia y gestién de todo lo relacionado con el ciclo integral del agua.

Cuantas otras sean propias de la plaza y las que se establezcan en las normas de aplicacién a la actividad
profesional del ocupante del puesto.

Cualesquiera relacionadas con las anteriormente descritas.
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<
Técnico/a medio en Urbanismo ©
e Organizar y realizar el registro, control, archivo de la documentaciéon del departamento en la que se incluye *g
entre otras, documentos, facturas, correspondencia, expedientes... 2
e Control, informacién y asesoramiento Juridico-Técnico en materia urbanistica de acuerdo con la normativa. g
e Control y seguimiento de los expedientes, donde se incluye toda la documentacion de los mismos. i
e Gestion de expedientes de disciplina urbanistica, ruina, érdenes de ejecucion, licencias urbanisticas, £
planeamiento y gestién urbanistica. PN
e Redaccion de proyectos de obras municipales y redaccion de pliegos técnico de contratos de obras del
Ayuntamiento. 10
e Direccion, control y seguimiento de obras municipales y expediente de contratacion en materia de urbanismo. 2
o
Auxiliar ayuda a domicilio (:)Cv
1.-Actuaciones de atencion personal. &
Los servicios relacionados con la atencion personal de las personas beneficiarias en la realizacion de las =
actividades de la vida diaria quedaran enmarcados en los siguientes -
ambitos:
e a) Relacionados con la higiene personal: S
o 1.2 Fomentar habitos de higiene adecuados. g
o 2.2 Aseo e higiene personal, incluido el cambio de ropa personal y de cama. S,
o 3.2 Vestir o ayuda en el vestir. g
e b) Relacionados con la alimentacion: S-('
o 1.2 Ayuda o dar de comer y beber. 5
o 2.2 Control de la alimentacion y fomento de habitos alimenticios adecuados. %
¢ c) Relacionados con la movilidad: o
o 1.2 Ayuda para levantarse, acostarse e incorporarse del asiento. g

o 2.2 Ayuda para realizar cambios posturales.
o 3.2 Apoyo para la movilidad dentro y fuera del hogar.
¢ d) Relacionados con cuidados especiales
o 1.2 Apoyo en situaciones de incontinencia
o 2.2 Orientacion témporo-espacial.
o 3.2 Ayuda o supervisidon de la administracién del tratamiento médico en coordinacion con los equipos
de salud.
o 4.2 Servicio de asistencia y acompafiamiento nocturno.
e e) Relacionados con la promocion de la autonomia personal:
o 1.2 Acompainamiento dentro y fuera del domicilio y apoyo en la realizacion de gestiones.
o 2.2 Apoyo a su organizaciéon doméstica.
o 3.2 Actividades de ocio dentro del entorno domiciliario.
o 4.2 Actividades dirigidas a fomentar la participacion en su comunidad y en actividades de ocio y
tiempo libre.
o 5.2 Ayuda a la adquisicion y desarrollo de habilidades, capacidades y habitos personales y de
convivencia.
o 6.2 Ayuda a la adquisicion y desarrollo de destrezas relacionadas con la corresponsabilidad en las
tareas domésticas y el cuidado de las personas miembros de la unidad familiar o de convivencia.
o 7.2 Establecimiento de aquellas actuaciones que estén dirigidas a fomentar habitos de conducta
saludable y adquisicién de competencias personales.
o 8.2 Fomento de las competencias parentales y de la parentalidad positiva.
o f)Relacionados con la prevencion:
o 1.2 Deteccién proactiva de situaciones de riesgo.
o 2.2 Proporcionar pautas de autocuidado y control personal del entorno.
o 3.2 Deteccidn inicial de posibles barreras a la autonomia y riesgo de accidente en el entorno habitual.

2.-Actuaciones de atencién de las necesidades del hogar.
Los servicios relacionados con la atencion de las necesidades domésticas o del hogar quedaran enmarcados en
los siguientes ambitos:
e a) Relacionados con la alimentacion:
o 1.2 Preparacion de alimentos en el domicilio.
o 2.2 Servicio de comida a domicilio.
o 3.2 Compra de alimentos con cargo a la persona usuaria
e b) Relacionados con el vestido:
o 1.2 Lavado de ropa en el domicilio y fuera del mismo.
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o 2.2Repaso y ordenacion de ropa.

o 3.2 Planchado de ropa en el domicilio y fuera del mismo.

o 4.2 Compra de ropa, con cargo a la persona usuaria.

c) Relacionados con el mantenimiento de la vivienda:

o 1.2 Limpieza cotidiana de la vivienda en lo referido a las dependencias usadas por el usuario, a
excepcion de las determinadas por el personal técnico.

o 2.2 Ofras tareas de mantenimiento basico habitual de la vivienda que permitan unos niveles de
higiene y confortabilidad optimos que la persona realizaria por si misma y no requieran la
intervencion de una persona profesional especializada, y que sean determinadas por el personal
técnico.

o 3.2 Las tareas relacionadas con la limpieza general o de choque de la vivienda tendran un caracter
excepcional, y, en su caso, sera determinada por el personal técnico de los Servicios Sociales
Comunitarios.

Otras funciones que, por disposicién del superior jerarquico, concejala, Alcaldia o normativas vigentes, le
sean atribuidas.

Cuantas otras sean propias da la plaza, y las que se establezcan en las normas da aplicacién a la actividad
profesional del ocupante del puesto.

Cualesquiera relacionadas con las anteriormente descritas.

Dispondran de la titulacion o habilitacion requerida y/o experiencia precisa para el desarrollo de sus funciones
en funcion de lo regulado en la normativa vigente.

Conserje

Realizan funciones propias de su oficio.

Vigilancia y custodia de los edificios, instalaciones, maquinas y mobiliario del centro.

Abrir y/o cerrar las dependencias comunes del Centro segun necesidad.

Encender y/o apagar los sistemas de iluminacion, calefaccion y sonido segun necesidad.

Programacion de climatizadores.

Controlar el acceso del publico al Centro.

Supervisar el correcto estado y orden de las dependencias del Centro, equipos y sistemas de seguridad.
Realizacion de copias, clichés o fotocopias manejando maquinas sencillas de reprografia, multicopistas o
fotocopiadoras.

Reparto de material de oficina, carteleria y prensa.

Efectuar pequefas reparaciones de desperfectos o averias detectadas en las instalaciones / equipos del
Centro y, en caso de necesidad, pasar aviso para su reparacion.

Atencion e informacion al ciudadano, asi como atencion telefénica.

Recoger, clasificar y distribuir documentaciones, prensa, correo, etc. al personal municipal, departamentos u
organismos, tanto internos como externos al Centro, realizando los desplazamientos necesarios.

Controlar y custodiar las llaves del Centro.

Atender e informar a los usuarios. Acompafiamiento si se requiere.

Dar cuenta de su trabajo al superior inmediato y poner en su conocimiento aquellos aspectos que requieran
superior decisiéon o supervision.

Desarrollar otras tareas afines a la categoria del puesto de trabajo.

Vigilancia y custodia de los edificios, instalaciones, maquinas y mobiliario del centro.

Control de accesos y puertas, solicitando en su caso, a la identificacion a personal visitante.

Apertura y cierre de las puertas de acceso en los horarios establecidos, cuidando del estado de los mismos a
su cierre (Puertas Interiores, persianas, ventanas, luces. agua, gas, alarmas, calefaccion, grifos).

Encender, regular y apagar: Luces, agua, calefaccion, aire acondicionado y alarmas durante las horas y
fechas que se determinen.

Peticion de suministro de combustibles.

Purga de radiadores.

Custodia y disposicion de las llaves de las dependencias internas del Inmueble.

Ejecucion de encargos y recados fuera o dentro del centro, recogida y envid de entregas y avisos
relacionados con la actividad del centro dentro del término municipal.

Trasladar mobiliario, material, enseres, utensilios o documentos.

Atencioén e informacion al publico sobre situacion de personas, lugares y otros aspectos relacionados con el
centro.

Atencion al teléfono.

Atencion al personal del centro y Organos de direccion de los centros.

Realizacion de copias, o fotocopias manejando maquinas sencillas tipo fotocopiadoras.

Detectar y reparar pequenos desperfectos de los edificios y proceder a su reparacion cuando no se requieran
conocimientos especializados, tales como: Reposicion de (lamparas y cebadores, fusibles, arreglo de
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cisternas, grifos, persianas, cerraduras, pomos.).

En caso de requerirse conocimientos especializados, proceder a comunicar al jefe los desperfectos y averias
existentes, mediante los procedimientos que se habiliten al efecto.

Colaborar en el buen estado del centro, Instalaciones deportivas, vestuarios y zonas ajardinadas. Sacar y
recoger cubos de basura.

Preparacién de material para actividades propias del Inmueble

Dar Informes de las deficiencias y averias detectadas.

Realizan otros trabajos de consejeria, tales como anotacion de direcciones en sobres, ensobrado, archivo,
recogida y reparto de Impresos y preparacion de listas.

Control de acceso, mediante la recogida de entradas. Control del aforo de las Instalaciones del centro.
Atencion e informacion al publico, sobre localizacion de personas, lugares y otros aspectos relacionados con
el centro, tales como actividades extraescolares, atencion a pefias deportivas, clubes, particulares

Atencioén a entrenamientos y partidos de futbol.

Atencion al teléfono.

Todas las relacionadas con limpieza, salubridad, higiene y el buen estado de instalaciones deportivas,
inmuebles donde ejercen su labor y refugios de alta montana o albergues.

Limpieza de arquetas, desagues, reposicion de utensilios, comprobacion de baterias de plazas solares,
presiones... en los eferente a los refugios.

Todas las relacionadas mantenimiento basico de refugios, albergues municipales, instalaciones deportivas...
en lo referido a poda, tala, desbroce, soplado de hojas, riego...

Otras funciones que, por disposicion del superior jerarquico, concejal la, Alcaldia o normas vigentes, le sean
atribuidas

Cualquiera relacionadas con las anteriormente descritas

Oficial de 12 de albaiiileria

Interpretacion de planos y disefios, bajo la supervision de ingenieros y arquitectos, y asi poder calcular los
materiales que son necesarios para llevar a cabo la construccion.

Control, limpieza, reparaciones y mantenimiento de diversos servicios: Agua y alcantarillado (cloracion,
elevadores, redes, sumideros, depdsito de abastecimiento, etc.).

Calcular los angulos y direcciones, asi lograr determinar los alineamientos horizontales y verticales.

Colocar y pegar los ladrillos y bloques de construccion para edificar las paredes internas y externas de las
obras.

Demoler paredes o una construccién completa.

Cortar y adecuar los ladrillos y otros materiales como ceramicas, a un tamafo.

Elaborar mezclas, estudiando previamente las cantidades de arena, cemento o arcilla y agua.

Aplicar y extender estas mezclas con el fin de pegar o revestir los bloques o ladrillos.

Realizar operaciones complementarias y acabado de construcciones, tales como frisar paredes y levantar
andamios.

Ejecutar los trabajos con el mayor aprovechamiento de materiales.

Realizar dosificaciones de morteros.

Replanteos de pequefas unidades de obra (huecos de puerta, ventanas, etc.).

pendientes de zanjas, de encofrados, colocacién de rastreles y miras aplomadas.

Comprobar periddicamente el trabajo realizado en cuanto a calidad.

Ejecuciéon de cualquier unidad de obra, bovedas, caras vista, ferrallados, encofrados, fratasados de
hormigones y morteros, revestimientos de suelos y paredes con morteros, yesos y cualquier aplacado.
Colocacion de cualquier tipo de andamio, tubular o colgado,

Realizacion de pequeias obras y arreglos en materias propias de oficios como albaiileria, electricidad,
fontaneria, Jardineria, carpinteria etc.

Mantenimiento y reparacion en general de los edificios e instalaciones municipales.

Mantenimiento y limpieza de las vias publicas, labores de jardineria en los parques y Jardines municipales.
Apertura y cimentacioén de los recintos y edificios publicos.

Lectura de contadores de agua para la elaboracién del padrén cobratorio.

Preparacién y desarrollo de los actos a celebrar durante las (montaje y desmontaje de escenarios, vallas,
sillas...

Supervision y control de la red de saneamiento y alcantarillado municipal.

Mantenimiento de los vehiculos municipales: ITV, revisiones periddicas, limpieza...

Organizacion y control de las cuadrillas de personal temporal municipal.

Notificaciones municipales e Insercion en lugares publicos de informacion de caracter municipal.
Mantenimiento de las herramientas a su cargo.
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Todas aquellas que la normativa vigente establezca o asi lo disponga el superior jerarquico.

Cuantas otras sean propias de la plaza. y tas que se establezcan en las normas de aplicacion a la actividad
profesional del ocupante del puesto.

Cualesquiera relacionadas con las anteriormente descritas.

Oficial de 22 de albaiiileria

Realizan funciones propias de su oficio.

Tareas de albafiileria tales como realizacion de tabiques y paredes, instalar o cambiar marcos de puertas y
ventanas, solados, baldosados, terrazas, cubiertas, tejados.

Control, limpieza, reparaciones y mantenimiento de diversos servicios: Agua y alcantarillado (cloracion,
elevadores, redes, sumideros, depdsito de abastecimiento, etc.).

e Ayuda de albaiiileria para instalacion de tuberias, conducciones, sanitario y demas servicios.

e Bacheo y reparacion de viales, aceras y alcantarillas.

¢ |Instalacién de ornamentaciones, murales y demas elementos decorativos.

¢ Instalacion de mobiliario urbano: postes, sefiales, farolas, apeaderos y fuentes.

e Colaborar en las tareas de traslado de mobiliario y enseres, asi como montaje y desmontaje de escenarios,
vallas y demas efectos en fiestas y actos publicos

e Responsabilizarse por las herramientas utilizadas

e Conocer las maneras correctas de colocar andamios, borriquetas, y demas instrumentos y /o utensilios.

e Comprobar constantemente la calidad de los trabajos realizados por el personal de menor rango.

e Las demas que correspondiendo a su cargo puedan ser dispuestas por la concejalia.

Limpiador/a

e Realizan funciones propias de su oficio, como cometidos, todos aquellos que sean propios de la categoria de
personal de limpieza.

e Limpiar las areas internas de los edificios publicos, colegios, plazas de abastos y demas establecimientos,
utilizando herramientas especiales, tales como escobas, trapeadores, productos de limpieza y aspiradoras.

e Desinfectar los pisos y demas superficies utilizando trapeadores, productos especializados de limpieza, entre
otros.

¢ Desempolvar y limpiar el equipo de la oficina, tomando las precauciones necesarias para no dafiarlo.

o Reabastecer los sanitarios con jabdn, papel sanitario y demas insumos.

e Seguir las instrucciones y tomar las medidas de seguridad pertinentes al manejar acidos y demas quimicos.

e Utilizar vestimenta de proteccion, tales como guantes, lentes y trajes de seguridad al manejar quimicos para

la limpieza.

Desechar la basura y demas residuos siguiendo los protocolos establecidos para ello.

Llevar un inventario y solicitar los materiales que necesiten ser reabastecidos.

Llevar el registro y hacer seguimiento de todas las actividades y entregar un informe detallado a la empresa
cuando sea requerido.

Cualquier otro que se pueda requerir, que correspondiéndole puedan ser dispuestas por la concejalia.
Ejecutar las tareas de fregado, desempolvado, barrido y pulido, manualmente con utiles tradicionales o con
elementos electromecanicos o de facil manejo, considerados como de uso domeéstico, o Industriales, aunque
éstos sean de mayor potencia, de suelos, techos paredes, mobiliario, etc.., de locales, recintos y fugaras, asi
como cristaleras, puertas, ventanas desde el Interior de los mismos, vaciado de papederas y otros elementos
analogos; con la aportacion de un esfuerzo fisico esencialmente.

Cuantas otras sean propias de la plaza, y las que se establezcan en las normas de aplicacién a la actividad
profesional del ocupante de puesto.

Cualesquiera relacionadas con tas anteriormente descritas.

Limpiador/a — lector/a contadores

Realizan funciones propias de su oficio, como cometidos, todos aquellos que sean propios de la categoria de
personal de limpieza.

Limpiar las areas internas de los edificios publicos, colegios, plazas de abastos y demas establecimientos,
utilizando herramientas especiales, tales como escobas, trapeadores, productos de limpieza y aspiradoras.
Desinfectar los pisos y demas superficies utilizando trapeadores, productos especializados de limpieza, entre
otros.

Desempolvar y limpiar el equipo de la oficina, tomando las precauciones necesarias para no dafiarlo.
Reabastecer los sanitarios con jabon, papel sanitario y demas insumos.

Segquir las instrucciones y tomar las medidas de seguridad pertinentes al manejar acidos y demas quimicos.
Utilizar vestimenta de proteccidn, tales como guantes, lentes y trajes de seguridad al manejar quimicos para
la limpieza.
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Control y lectura de contadores de agua y funciones anexas.

Control, vigilancia y gestién de todo lo relacionado con el ciclo integral del agua.

Llevar el registro y hacer seguimiento de todas las actividades y entregar un informe detallado a la empresa
cuando sea requerido.

Cualquier otro que se pueda requerir, que correspondiéndole puedan ser dispuestas por la concejalia.

Operario/a de servicios multiples

Realizan funciones propias de su oficio.

Control, limpieza, reparaciones y mantenimiento de diversos servicios: Agua y alcantarillado (cloracion,
elevadores, redes, sumideros, depdsito de abastecimiento, etc.).

Mantenimiento del alumbrado publico, reposiciéon de luminarias, informacién de cortes de suministro que se le
comuniquen.

Limpieza, mantenimiento, riego de parques, jardines y zonas verdes. Mantenimiento y limpieza del
cementerio. Uso de maquinaria al efecto.

Mantenimiento del mobiliario urbano y limpieza de papeleras, recogida de pilas, aceites y similares que
puedan establecerse. Mantenimiento y limpieza de la via publica.

Acompanamiento a operarios, maquinaria o personal inspector de instituciones publicas que realicen trabajos
para el Ayuntamiento, cuando sea requerido para ello.

Mantenimiento y reparaciones de todo tipo de la Casa Consistorial, colegio publico, consultorio médico,
piscinas, pabellon y otras dependencias publicas que se sefalen, asi como control de herramientas,
magquinaria y material de propiedad municipal.

Control, bajo su responsabilidad, de las llaves de las dependencias municipales, edificios e instalaciones que
se le encomienden.

Apertura y cierre de las dependencias municipales, asi como de puertas y ventanas, luces, calefaccion, aire
acondicionado, etc., asi como la preparacién de salas, aulas y otras instalaciones cuando asi se le indique.
Las demas que correspondiendo a su cargo puedan ser dispuestas por la concejalia.

Preparacioén de la zona da trabajo y adacuaci6n del entorno.

Preparacion, carga, transporte. descarga y seleccion de materiales, herramientas, maquinas, utiles y equipos
de trabajo,

Preparacién, puesta y conservacion de los equipos o elementos de proteccion Individual o colectiva
necesarios para garantizar la seguridad en los trabajos.

Montaje, uso, desmontaje y conservacion de pequefos andamios y uso de andamios para alturas superiores.
Preparaciéon de morteros, pastas y hormigones con medios manuales y mecanicos.

Acondicionado y ublcadén a ple de trabajo de los materiales y las herramientas necesarias para la
construccion de los elementos de obra.

Limpieza de zanjas y pozos de cimentacion.

Derribos. Extraccion y carga de escombros.

Realizacion de zanjas y reposlclén da tierras

Colocacion de armaduras

Hormigonado de diferentes elementos de obra

Ayudas e otros Industriales: apertura de rozas y pasatubos para el paso de elementos de Instalacién.

Apeos, entibaciones....

Limpieza y presentacion final de los trabajos realizados.

Todas aquellas que la normativa vigente establezca o asi lo disponga el superior jerarquico.

Cuantas otras sean propias de la plaza, y las que se establezcan en las normas de aplicacion a la actividad
profesional del ocupante del puesto.

Cualesquiera relacionadas con las anteriormente descritas.

Operario/a de mantenimiento y jardineria

Realizan funciones propias de su oficio.

Limpieza de vias publicas

Control, limpieza, reparaciones y mantenimiento de diversos servicios: Agua y alcantarillado (cloracion,
elevadores, redes, sumideros, depdsito de abastecimiento, etc.).
Conservacion de jardines y arbolado.

Conduccién de vehiculos.

Ayuda en la prestacion de servicios municipales.

Conservacion de edificios municipales.

Manejo de diversa maquinaria y herramientas.

Desbroce de plantas.

Limpieza, mantenimiento, riego de parques, jardines y zonas verdes.
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Uso de maquinaria al efecto.

Mantenimiento del mobiliario urbano y limpieza de papeleras, recogida de pilas, aceites y similares que
puedan establecerse. Mantenimiento y limpieza de la via publica.

Acompanamiento a operarios, maquinaria o personal inspector de instituciones publicas que realicen trabajos
para el Ayuntamiento, cuando sea requerido para ello.

Mantenimiento y reparaciones de todo tipo de la Casa Consistorial, colegio publico, consultorio médico,
piscinas, pabellon y otras dependencias publicas que se sefalen, asi como control de herramientas,
maquinaria y material de propiedad municipal.

Las demas que correspondiendo a su cargo puedan ser dispuestas por la concejalia.

Preparacioén de la zona de trabajo y adecuacion del entorno.

Preparacion, carga, transporte, descarga y seleccion de materiales, herramientas, maquinas, utiles y equipos
de trabajo. reparacion, revision, aplicacion y conservacion de los equipos o elementos de proteccion
Individual o colectiva necesarios para garantizar la seguridad en los trabajos.

Montaje, uso, desmontaje y conservaciéon de pequenos andamios y uso de andamios para alturas superiores.
Preparacién de morteros, pastas y hormigones con medios manuales y mecanicos.

Acondicionado y ubicaciéon a ple de trabajo de los materiales y las herramientas necesarias para la
construccion de los elementos de obra.

Limpieza de zanjas y pozos de cimentacion.

Derribos. Extraccion y carga de escombros.

Realizacion de zanjas y reposicién de material

Hormigonado de diferentes elementos de obra

Ayudas a otros industriales: apertura de rozas y pasatubos para el paso de elementos de Instalacion.
Apuntalamientos, apeos, entibaciones.

Limpieza y presentacion final de tos trabajos realizados.

Todas aquellas que la normativa vigente establezca o asi se disponga el superior jerarquico.

Cuantas otras sean propias de la plaza, y las que se establezcan en las normas de aplicacién a la actividad
profesional del ocupante del puesto.

Cualesquiera relacionadas con las anteriormente descritas.

Educador/a Centro de Educacion Infantil

Dirigir y coordinar todas las actividades del centro, sin perjuicio de las competencias atribuidas al Consejo
Escolar

Ejercer la direccion pedagodgica y asistencial e impulsar medidas para la consecuciéon de los objetivos del
proyecto educativo y asistencial.

Garantizar el cumplimiento de las leyes y demas disposiciones vigentes.

Ejercer la jefatura del personal a que se refiere el articulo 16.1.

Impulsar las relaciones con las familias o personas que ejerzan la tutela y con el entorno del centro.
Convocar y presidir los actos académicos que se realicen y las sesiones del Consejo Escolar del centro, asi
como ejecutar los acuerdos adoptados en el ambito de sus competencias.

Visar las certificaciones y documentos académicos del centro.

Ademas de las de auxiliar de guarderia infantil.

Cualesquiera otras que le sean atribuidas por la Administracion educativa y la Administracion local en el
ambito de sus funciones.

Auxiliar de guarderia infantil

Desarrollar las actividades previstas en el plan de orientacion.

Realizar la atencién educativa y asistencial del alumnado a su cargo.

Organizar las actividades del aula.

Desarrollar el curriculo y atender las dificultades de aprendizaje y maduracién del alumnado.

Informar a los padres y madres o personas que ejerzan la tutela del alumnado sobre la evolucion,
maduracion e integracion social y educativa de los nifios y nifias que estén bajo su representacion legal.
Informar a los padres, madres o personas que ejerzan la tutela sobre la alimentacion, necesidades
fisiolégicas, estado de salud y demas aspectos referidos a la atencion asistencial recibida por sus hijos e
hijas.

Facilitar la participaciéon y colaboracion en las actividades del centro educativo de los padres y madres o
personas que ejerzan la tutela del alumnado.

Atender y cuidar al alumnado a su cargo en los periodos de permanencia fuera del aula y en las entradas y
salidas del centro

Realizar, asimismo, aquellas tareas encomendadas acordes con la cualificacion requerida para el puesto.
Bajo la dependencia jerarquica que organicamente se determine, y estando en posesion de la titulacion
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adecuada, desarrolla las siguientes funciones.

Idear, modificar o Implantar planes de Instruccién y ensefianza, y preparar programas y actividades de
conformidad con su formacién académica, experiencia, y las necesidades y posibilidades de los alumnos.
Programar y organizar actividades complementarias destinadas y desarrollar las aptitudes de los alumnos.
Evaluar los progresos de los alumnos mediante la observacién directa y el establecimiento de pruebas o
examenes.

Alentar el desarrollo personal de los alumnos.

Comunicar a los padres, profesores encargados, psicologos, terapeutas o responsables, en su caso, los
resultados obtenidos y los problemas detectados.

Preparar informes escolares y docentes.

Preparar material de trabajo, apuntes, ejercicios practicos...

Mantener reuniones de coordinacién con otros profesionales para la evaluacién y programacion de
actividades.

Mantener reuniones periédicas con los padres de los alumnos para Informar de Ja planificacion del curso,
programaciones y seguimiento de Jos alumnos.

Participar activamente en la elaboracion del Proyecto Educativo. el Plan de Trabajo Anual y el Proyecto
Curricular.

Acompanar a los alumnos en los desplazamientos, visitas, etc. qua se realicen relacionados con los objetivos
de la ensefianza Impartida.

Vigilar y supervisar a los alumnos en las aulas o locales en que se Impartan las ensefianzas o se realicen
examenes, pruebas y actividades.

Colaboraren la higiene y alimentacion de los alumnos

Mantener al dia los conocimientos respecto a Jos avances pedagodgicos y profesionales relacionados con su
area de ensefanza.

Participaren las publicaciones y estudios organizados para la delegaciéon. Segun programacion, se turnan con
los restantes miembros de la plantilla de la escuela infantil, solapando los horarios de forma que cubra el
periodo de recepcion y salida de alumnos.

Monitor/a deportivo/a

Colaborar y/u organizar, desarrollar y coordinar competiciones deportivas y eventos relacionados.

Colaborar en la organizacion de actividades especiales relacionadas con el deporte: excursiones, talleres,
charlas, ...

Tareas administrativas relacionadas con las actividades organizadas: Proponer subvenciones, tramitar
inscripciones, fichas, valoraciones periddicas, relaciones con los padres y con otros grupos o Entidades, etc.
Viajes Inter deportivos.

Imparticion directa de las clases técnicas y entrenamientos.

Colaborar con las actividades que la concejalia correspondiente desarrolla en los periodos vacacionales del
curso escolar (Navidad, Semana Santa, Carnavales, verano,)

Control de asistencias y de calidad en las actividades desarrolladas; seguimiento personalizado de cada
nifio/a, con comunicacion a través de entrevistas con los padres o tutores.

Mantenimiento de adultos: Fitness, aerdbic, estiramientos, tonificacion, pilates...

Mantenimiento y gimnasia suave de la tercera edad.

Iniciacién a distintos deportes: Futbol, natacion, voleibol, tenis, padel, badminton, baloncesto, atletismo etc.).
Servicio de socorrismo en la piscina municipal, durante el periodo de verano.

Actividades en grupos y clases de psicomotricidad, temporalizacion, lateralidad, ...

Velar por el buen uso y mantenimiento de las instalaciones y el material deportivo.

En general, todas las tareas analogas y/o complementarias que se estimen convenientes al servicio y que
desde la Concejalia correspondiente se le asignen, estando relacionadas con la mision del puesto.

Control de las buenas condiciones de higiene y limpieza de instalaciones deportivas.

Coordinacion de programas y actuaciones de clubes y asociaciones, asi como la ejecuciéon de programas
directos.

Propuesta de adquisicion de material deportivo.

Preparacion, solicitud y justificacion de las subvenciones recibidas de otras administraciones publicas
relacionadas con su departamento.

Realizar las tareas de monitor deportivo en aquellas disciplinas deportivas que sean adecuadas para los
usuarios del servicio.

Coordinacion y organizacion de eventos deportivos en instalaciones municipales.

Fomento de todas las actividades fisicas.

Colaborar en el control de los edificios.

Cuidar de la seguridad e Higiene de los edificios.
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Recaudacion y control de aquellos tributos relacionados con el deporte que le sean asignados.

Vigilar, en el ambito de sus labores, el buen funcionamiento de las instalaciones y proponer su reparacion
cuando existan elementos deteriorados.

Otras funciones que, por disposicion del superior jerarquico, concejala, Alcaldia o normativas vigentes, le
sean atribuidas

Cuantas otras sean propias de la plaza, y tas que se establezcan en las normas de aplicacion a la actividad
profesional del puesto.

Dinamizador/a

Certificador digital.
Técnico en sistemas informaticos y redes en dependencias, edificios municipales, colegios.

Planificacion, implantacion, control, evaluacién y mejora continua de las actividades de la dinamizacién social
hacia la Sociedad del Conocimiento en su centro laboral.

Responsable técnico de la movilizacion, promocion y captacion de la ciudadania, a través de los recursos del
municipio, para su integracion en los programas activos, asi como para el desarrollo de iniciativas
innovadoras.

Enlace entre el Centro y la ciudadania del municipio y el primer eslabon responsable de conseguir la
«Ciudadania, Inclusién y Participacién Digital», segun el potencial y perfil de cada usuario/a.

Establecer un canal de comunicacion permanente con los usuarios/ as, escuchando activamente sus dudas e
inquietudes; asi como formar a los/as ciudadanos/as y colectivos en el uno de las TICs, atendiendo a las
necesidades y ritmos de cada usuario/a, impartiendo cursos de forma periodica, a todos los niveles, siempre
en funciéon de las necesidades reales.

Promocién del conocimiento tecnolégico como parte natural de las habilidades de la ciudadania,
integrandolas en su actividad cotidiana, personal y/o profesional.

Debera ser el enlace entre el Centro y la ciudadania (Individuo/as y asociaciones ciudadanas) del municipio
en las materias y proyectos que coordine.

Planificacion, implementacion, control, evaluacion y mejora continua de las actividades de la dinamizacion
social hacia la Sociedad del Conocimiento relacionados con la Sociedad de la informacién y del
Conocimiento.

Ser el responsable técnico de la movilizacién, promocién y captacion de la ciudadania, a través de los
recursos del municipio, para su Integracion en los programas activos, asi como para el desarrollo de
iniciativas Innovadoras.

e Fomentar la participacion ciudadana de los habitantes del municipio en todos los aspectos de la vida publica.

e Extender el conocimiento y uso por la ciudadania de los servicios publicos digitales de la administracion.

e Mejorar la confianza de la ciudadania en las comunicaciones electronicas.

e Mantener el contacto directo en su relacién jerarquica y funcional con el Ayuntamiento da la localidad a los
efectos oportunos, destacando la promocion de los servicios de administracion electronica de ambito
municipal y de los servicios ofrecidos por el Centro.

FIRMADO
En representacion del Ayuntamiento de Lecrin Presidencia comité de empresa CCOO
Pedro Manuel Titos Martos, Alcalde-Presidente José Manuel Martin Ledn
Comité de empresa CCOO Comité de empresa CCOO
Antonio Francisco Lépez Rodriguez Carmen lllescas Molina
Comité de empresa CCOO Comité de empresa CCOO
Maria del Carmen Le6n Heredia Vanesa Roldan Soto

*kkk

Actuando en calidad de Secretaria-Interventora en el Ayuntamiento de Lecrin
D2 Cristina Escuderos Rodriguez de Guzman

En Lecrin a 2 de Abril de 2024
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ANEXO lll: PLAN DE IGUALDAD PARA LOS EMPLEADOS Y EMPLEADAS DEL AYUNTAMIENTO DE LECRIN

iNDICE:

1. Presentacion del Plan: Ambito personal, territorial y temporal.

2. Fundamentacion.

3. Marco juridico.

4. Fases de la elaboracion del Plan.

5. Desarrollo del Plan: Objetivos generales y especificos. Acciones por area

6. Evaluacion y seguimiento.

7. Procedimiento de modificacion en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.
8. Aprobacion del Plan de igualdad por el Comité negociador de igualdad.

1. PRESENTACION DEL PLAN DE IGUALDAD. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El compromiso del Ayuntamiento de Lecrin con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres ha sido
continuo a través del tiempo. Asi, en los ultimos afios se ha contado con concejalias especificas muy consideradas.
Asi mismo, se presenta el Plan de igualdad de empresa que se presenta en este documento y que se dirige a
alcanzar la transversalidad de género en las politicas.

e Ambito personal: El Plan de igualdad del Ayuntamiento de Lecrin se aplicara a la totalidad del personal
independientemente de la modalidad contractual (laboral y/o estatutaria) que las vincule con el Ayuntamiento.

e Ambito territorial: El Plan de igualdad del Ayuntamiento de Lecrin es de ambito municipal e implica a todos
los centros de trabajo de la entidad.

o Ambito temporal: El Plan de Igualdad tendra una vigencia maxima de cuatro afios desde su aprobacion
en Pleno del Ayuntamiento segun lo previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020].

2. FUNDAMENTACION

La igualdad entre hombres y mujeres se presenta como un principio basico y un derecho fundamental para todas las
personas, y es a través del Plan de Igualdad, donde se intentan superar las discriminaciones sexistas y donde se
promueve el principio de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

La obligacion de elaborar Planes de Igualdad para las personas trabajadoras del sector publico estd recogida
en dos cuerpos legales, mas o menos paralelos, pero con dos implicaciones; por un lado, hablamos de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que afecta
directamente a la Administracion General del Estado y sus Organismos Publicos; por otro lado, el Estatuto
Basico del Empleado/a Publico/a que implica a todas las Administraciones Publicas.

La Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, prohibe cualquier
discriminacion por motivos de género o sexo, al tiempo que obliga a adoptar actitudes activas para garantizar la
igualdad efectiva entre las mujeres y los hombres en todos los ambitos de la sociedad espafiola. En su exposicion de
motivos se justifica de forma general la necesidad de implantar el principio de igualdad en todos los ambitos, y de
manera particular, establece las medidas necesarias a adoptar (entre las que encontramos los Planes de Igualdad).

En la ley se especifica que, aunque exista un pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley, y habiendo sido
esto un paso decisivo, ha resultado ser insuficiente. La violencia de género, la discriminacion salarial, la
discriminacion en las pensiones de viudedad, el mayor desempleo femenino, la todavia escasa presencia
de las mujeres en puestos de responsabilidad politica, social, cultural y econdmica, o los problemas de conciliacion
entre la vida personal, laboral y familiar muestran como la igualdad plena, efectiva, entre mujeres vy
hombres, aquella «perfecta igualdad que no admitiera poder ni privilegio para unos ni incapacidad para otros»,
en palabras escritas por John Stuart Mill, hace casi 140 afios, es todavia hoy una tarea pendiente que
precisa de nuevos instrumentos juridicos.

Resulta necesaria, en efecto, una acciéon normativa dirigida a combatir todas las manifestaciones aun subsistentes de
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y a promover la igualdad real entre mujeres y hombres, con
remocion de los obstaculos y estereotipos sociales que impiden alcanzarla. Esta exigencia se deriva de
nuestro ordenamiento constitucional e integra un genuino derecho de las mujeres, pero es a la vez un elemento de
enriquecimiento de la propia sociedad espafola, que contribuira al desarrollo econémico y al aumento del
empleo. Esta legalidad vigente crea un marco de obligaciones a las organizaciones que, su incumplimiento puede
acarrear sanciones laborales. En definitiva, con la igualdad, se gana. Pero la igualdad solo se incorpora con la
voluntad de hacerlo. Sin una verdadera voluntad, todo esfuerzo,a medio plazo sera inutil. La necesidad de
incorporacion de la igualdad efectiva viene determinada por la propia incardinacion de una organizaciéon en un
entorno de referencia, en un contexto, y por el propio sistema de relaciones, interna y externa, que genera.
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La ley, en el articulo 46 concreta que los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. En el articulo 51, establece los criterios de actuacion de las
Administraciones publicas, las cuales en el ambito de sus competencias y en aplicaciéon del principio de
igualdad entre mujeres y hombres deberan, entre otros, remover los obstaculos que impliquen cualquier
tipo de discriminacién, facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, fomentar la formacién en
igualdad, promover la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los 6rganos de seleccion y valoracion,
establecer medidas de proteccion frente a situaciones de acoso sexual, establecer medidas para eliminar
discriminaciones retributivas por razén de sexo y evaluar la efectividad del principio de igualdad.

Finalmente, en su articulo 64, fija que “el Gobierno aprobara, al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad
entre mujeres y hombres en la Administracion General del Estado y en los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella. El Plan establecera los objetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de trato y
oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar para su consecucion. El Plan sera
objeto de negociacion y, en su caso, acuerdo con la representacion legal de los empleados/as publicos en la forma
que se determine en la legislacion sobre negociacion colectiva y su cumplimiento sera evaluado anualmente por el
Consejo de Ministros/as".

La Ley 7 /2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado/a Publico, especificamente en el apartado 2 de su
Disposicion adicional 82, recoge el mandato general dirigido a las “Administraciones Publicas” para elaborar y aplicar
un Plan de Igualdad para los trabajadores dependientes de ellas. En esta ley, de manera expresa, se obliga a
las Administraciones Publicas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral, y por ello, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién entre mujeres y hombres; de igual modo, obliga a
que el plan de igualdad elaborado y aprobado sea desarrollado en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de
trabajo del personal empleado.

Finalmente, en el Estatuto del Trabajador/a refiere en el articulo 17-5 que el establecimiento de planes de igualdad en
las empresas se ajustara a lo dispuesto en esta ley y en la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres y en el articulo 85-2 que a través de la negociacion colectiva se articulara el deber de negociar planes
de igualdad en los convenios colectivos.

El recientemente publicado Real Decreto 901/2020, 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, y que entrd en vigor el 14 de enero de 2021 tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de
igualdad y su diagnostico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso.

Todas las empresas comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores/as, con independencia del
numero de personas trabajadoras en plantilla, estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar, previa negociaciéon, medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, a 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.

En el caso de empresas de 50 o mas personas trabajadoras, las medidas de igualdad se dirigiran a la elaboracién y
aplicacion de un plan de igualdad con el alcance y contenido previsto en el real decreto. La elaboracion
e implantacién de planes de igualdad sera voluntaria para las demas empresas, previa consulta o negociacion con la
representacion legal de las personas trabajadoras. Se establece que el plan de igualdad se definira de acuerdo con
un diagndstico previo, que debera extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa y referirse al
menos a los siguientes temas:

Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con lo
establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

f)  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

O OO0 T
—_—————

Los planes de igualdad ya sean de caracter obligatorio o voluntario, deberan tener, al menos, el siguiente contenido:
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a) Determinacion de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, territorial y temporal.

c) Informe del diagnodstico de situacion de la empresa, o en el supuesto a que se refiere el articulo 2.6, un
informe de diagnodstico de cada una de las empresas del grupo.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia vy periodicidad en los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres1.

e) Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de estas, asi como disefio de
indicadores que permitan determinar la evolucién de cada medida.

g) Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la
implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacién de las medidas del plan
de igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periodica.

j)  Composicion y  funcionamiento de la comision u 6rgano paritario encargado del seguimiento,
evaluacién y revisién periddica de los planes de igualdad.

k) Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias
que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision, en tanto que la normativa
legal o convencional no obligue a su adecuacion.

El periodo de vigencia o duracién de los planes de igualdad se determinara por las partes negociadoras y no podra
ser superior a cuatro afios. En el plan de igualdad se debera incluir una comisién u érgano concreto de vigilancia
seguimiento del plan. Ademas, los planes de igualdad seran objeto de inscripcion obligatoria en registro publico,
cualquiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo entre las
partes. Se considera Registro de Planes de igualdad de las empresas el registro de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010. Esta inscripcion en el registro permitira el acceso publico al
contenido de los planes de igualdad.

Por todo lo expuesto, y para dar cumplimiento a la legalidad y porque el Ayuntamiento de Lecrin desea la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres, se crea este Plan, que se propone
eliminar las posibles situaciones de desigualdad entre las personas trabajadoras de la institucion,
prevenir la aparicion de posibles situaciones que vayan en contra de la propia normativa en la materia y crear una
nueva mentalidad y cultura de defensa y apoyo de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En consecuencia, el Plan para la Igualdad de Oportunidades para los empleados y empleadas del
Ayuntamiento de Lecrin, aspira a convertirse en un instrumento que nos permita avanzar en la consecucion
de laigualdad efectiva entre mujeres y hombres y hacia el desarrollo de una sociedad mas justa e igualitaria.

3. MARCO JURIDICO

El principio de la igualdad formal se recoge en el articulo 14 de la Constitucién de 1978: "Los espafioles/as son
iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminaciéon alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social". Es un eje en torno al que se articularon las
primeras politicas a favor de las mujeres en la etapa democratica, garantizando por fin un derecho de titularidad
individual, desligado de su condicion de cényuges o madres dentro de la familia. Ademas, el articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes publicos a promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; asi como remover los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y
social.

En este esfuerzo aplicado para la consecucién real de la igualdad entre mujeres y hombres, ha desempefado
un papel primordial las instituciones internacionales como las Naciones Unidas entre otros. Estos organismos e
instituciones mundiales han ido creando y aprobando documentos desde mediados del siglo pasado, entre los que
podemos citar la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas de 1979, y los logros conseguidos en las Conferencias de
Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio fundamental en la Uniéon Europea, de tal forma que desde
1999, con la firma del tratado de Amsterdam, la igualdad entre mujeres y hombres, asi como la eliminacion de
las desigualdades son objetivos que han de ser integrados tanto en politicas como en las acciones de la Union
Europea y de sus paises miembros.
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En el ambito nacional, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEMH), viene a dar respuesta a la obligada transposicion al ordenamiento juridico espafiol de dos directivas
comunitarias en materia de igualdad, a saber:

e Directiva 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres. Aqui se introduce el concepto de transversalidad y se insta a los
estados miembros a tener en cuenta de forma activa el objetivo de igualdad.

e Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el
acceso a bienes y servicios y su suministro. La finalidad esencial de la norma es lograr la igualdad real entre
mujeres y hombres, asi como la supresion de toda discriminacion que pueda producirse por razén de sexo,
con especial atencion a aquella que afecta a las mujeres; la dimension de esta norma es transversal, lo
que quiere decir que afecta e influye en todos los ambitos de la vida, y que podemos especificar en civil,
laboral, social, econémica y politica entre muchas otras.

La Ley de Igualdad recoge importantes medidas que se refieren al empleo y conciliacion, asi como a otros aspectos
esenciales como son la proteccion de la maternidad y la creacion de un permiso de paternidad intransferible. La ley,
viene ademas a asegurar que se produzca una representacion equilibrada de ambos sexos en la composicion de los
organos y cargos de responsabilidad en el ambito de los poderes publicos, ademas de los consejos de administracion
en las propias empresas, asi como en la normativa del régimen electoral.

Entramos en un nuevo ritmo de trabajo para la consecucion del objetivo, ya que la propia ley incorpora tanto la
persecucion como la sancion en caso de infracciones por discriminacion, y emana de entre todo ello el caracter
necesariamente preventivo para que no se produzcan tales conductas discriminatorias y una previsién de politicas
activas para hacer efectivo el principio de igualdad pretendido. La Ley, posee "vocacion de erigirse en la ley-cédigo
de la igualdad entre mujeres y hombres", y define el principio de transversalidad, los instrumentos para su integracion
en la elaboracion, ejecucion y aplicacion de las normas y busca la proyeccion del principio de igualdad sobre los
diversos ambitos de la vida.

Asi, en Espafa, a partir de la aprobacion de la Constitucion Espanola de 1978 y de la creacion del Instituto de la
Mujer en 1983 se inicid un proceso de aplicacion de politicas de igualdad de oportunidades acordes con las
recomendaciones internacionales tanto de Naciones Unidas como de la Unién Europea basadas, fundamentalmente,
en las lineas establecidas en las Conferencias Mundiales sobre las Mujeres.

Otra fuente de interés ha sido el desarrollo legislativo que, en las distintas Comunidades Auténomas del territorio
espanol, ha servido de aproximacion legal a la actual configuracion normativa que establece la LOI. Con ello, lo que
se quiere poner de manifiesto es que si bien todo este acervo es util y necesario para conocer el camino
recorrido y los antecedentes de la actual regulacion, la LOI ha marcado un antes y un después, en Espafia,
en el desarrollo constitucional del principio de igualdad, a la hora de implementar medidas o planes de igualdad, y
por tanto, diagnosticar, disefiar y evaluar, se debera estar a lo especificado en la LOl y, en lo no
especificado, a la voluntad o espiritu de la norma, es decir su objeto: hacer efectiva, real, la igualdad de
oportunidades, de derechos y de trato de mujeres y hombres .

4. FASES DE LA ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE LOS EMPLEADOS Y EMPLEADAS DEL
AYUNTAMIENTO DE LECRIN

En base a lo establecido en la LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, las pautas o pasos seguidos para la elaboracion e implementacién del Plan de Igualdad son los siguientes:

A. FASE DE ACUERDO ENTRE LA EMPRESAY LA REPRESENTACION SINDICAL

Este Plan, de conformidad con lo establecido en el Capitulo Il del Titulo IV de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, persigue la consecucién de la igualdad de trato y
oportunidades entre ambos, asi como a la eliminacion de cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo.

En esta fase se adquiri6 un compromiso por integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la organizacion por parte de los/as representantes politicos del Ayuntamiento, lo que supone:
e Reconocer la igualdad como principio basico y transversal de la organizacion.
¢ Incluir este principio en los objetivos de la politica del Ayuntamiento en particular en la politica de gestion de
Recursos Humanos.
e Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos para la elaboracion del diagnéstico,
definicion e implementacion del plan de igualdad, asi como la inclusion de la igualdad en la
negociacion colectiva.
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B. FASE DE CREACION DEL COMITE NEGOCIADOR DE IGUALDAD

Previa a la elaboracion del Plan de igualdad para sus empleados y empleadas, el Ayuntamiento de Lecrin y la
representacion legal del personal ratificaron la aprobaron el compromiso de la entidad para la realizacion, ejecucion y
evaluacion de su Plan de Igualdad. Con ello, se adquirio la responsabilidad de integrar como principio basico y
transversal, tanto en los objetivos del Ayuntamiento como en la gestién de sus recursos humanos, el principio de
igualdad entre mujeres y hombres.

El equipo de trabajo esta conformado de forma paritaria por el Ayuntamiento y la representacion sindical, es decir, por
la CMP.

Esta Comité impulsara las acciones de:

e Informary sensibilizar a la plantilla.

Apoyar y/o realizar el diagnoéstico y ejecucion Plan de Igualdad

Apoyar y/o realizar de su seguimiento y evaluacion

Priorizar las acciones a ejecutar.

Definir claramente la calendarizacion de las acciones del Plan, entendiendo su naturaleza vy

objetivos dado que ciertas acciones pueden ser independientes otras deberan realizarse secuencialmente

y algunas se desarrollaran paralelamente.

e Adjudicar las acciones a cada departamento y personas responsables, asegurando la integracion de
estas acciones en sus actividades habituales.

e Realizar el seguimiento del Plan desde el primer momento de su puesta en marcha, revisando el
cumplimiento de los indicadores especificados para cada accion.

e Adaptar el Plan con correcciones o modificaciones, segun se requiera, si se identifican nuevas necesidades
y/o dificultades en su ejecucion en el seguimiento de este. Se asegura asi la flexibilidad necesaria para
adaptarse a situaciones no previstas en el momento de su definicion y a las necesidades de ejecucion. Los
resultados del seguimiento son utiles para la evaluacion final del Plan.

C. FASE DE DIAGNOSTICO

En esta fase de ha elaborado un diagndéstico de la realidad del Ayuntamiento en materia de Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres (situacion de los empleados y empleadas) para poder disefar el presente
Plan de Igualdad.

Aspectos analizados en el diagndstico:

ANALISIS CUANTITATIVO
o Caracteristicas generales de la empresa (Ayto. de Lecrin como organismo empleador)
Caracteristicas de la representacion legal de la plantilla
Estructura de la plantilla y segregacion laboral
Promociéon comunicacién
Formacién
Clasificacion de los puestos retribucion
Conciliacién de la vida familiar y laboral
Salud laboral
Acoso

ANALISIS DE LAS ENCUESTAS A LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS
e Datos de opinién sobre discriminacion

e Analisis de la formacion

e Analisis de la promocion

e Analisis de conciliacion de la vida familiar, personal y laboral

e Anadlisis de las propuestas planteadas por las personas encuestadas
ANALISIS CUALITATIVO

e Entrevistas realizadas al personal directivo
e Entrevistas realizadas a los/as representantes legales de la plantilla

D. FASE DE PLANIFICACION Y DISENO
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Es el proceso de disefio de las medias y politicas de igualdad en laorganizacion en basea los
resultados del diagndstico. Consiste en la definicion de objetivos y de medidas/ acciones concretas a incorporar.

Esta fase se recoge en el Articulo 45. 1. De la LOI "Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Articulo 46.1. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

E. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

A partir del analisis realizado en el Diagnoéstico previo a la elaboracion del Plan de igualdad con la informacion sobre
las caracteristicas de plantilla, las practicas de gestién de recursos humanos y la participacion de la plantilla en las
mismas, es posible hacer una valoracién sobre cual es la situacién del Ayuntamiento de Lecrin en materia de
igualdad. A continuacion, se resaltan las fortalezas y oportunidades para implementar y desarrollar un futuro Plan de
Igualdad, asi como las areas de mejora que se desprenden de los resultados del Diagndstico.

Las fortalezas del Ayuntamiento se constituyen como oportunidades para la implantacién del préximo Plan de
Igualdad son:

e Contar con una Concejalia de Igualdad y un Centro Municipal de Informacién a la Mujer que trabaja sobre las
politicas de igualdad entre mujeres y hombres y promoviendo e impulsando programas y acciones que
favorezcan la participacion de las mujeres en todos los @mbitos.

e El compromiso de la Corporacion y la Representacion sindical del personal.

e Haber constituido y expuesto el plan en la CMP con el compromiso personal y politico de las personas que la
conforman. Ademas, la Comision cuenta con formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa.

5. DESARROLLO DE LOS OBJETIVOS Y ACCIONES DEL PLAN

5.1 OBJETIVOS GENERALES

e Reducir los desequilibrios en materia de igualdad detectados previamente en el diagnéstico.

e Prevenir posibles desequilibrios futuros en materia de igualdad

e Incorporar al enfoque de género en la politica de selecciéon de personal para garantizar la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, potenciando la presencia equilibrada en los
grupos profesionales como en las areas y puestos a cubrir

e Conseguir un sistema de promocion objetivo y equitativo para garantizar el equilibrio de la plantilla y la
igualdad de oportunidades en hombres y mujeres en cuanto a la promocion y el desarrollo profesional

e Garantizar que la promocion del personal se ajuste a criterios de igualdad aplicando procedimientos de
caracter objetivo basados en principios de mérito y capacidad, y de adecuacion de la persona al puesto de
trabajo, extendiendo estos principios a la clasificacion profesional y desarrollo del personal.

e Garantizar la igualdad de oportunidades y no discriminacion entre hombres y mujeres en la clasificacion
profesional.

¢ Eliminar toda discriminacion en la retribucién salarial resto de condiciones laborales, con el fin de alcanzar el
equilibrio salarial entre  hombres y  mujeres, asi como una representacion equilibrada en la
composicion de la plantilla

e Garantizar la igualdad retributiva entre los hombres y mujeres de un mismo puesto de trabajo y categoria
profesional.

e Apoyarla integracion de la perspectiva de género en la planificacion y desarrollo de los programas
de formacion y en cumplimiento de principios y valores destinados a fomentar la igualdad real entre hombres
y mujeres.

e Garantizar la igualdad de oportunidades y de acceso a la formacion de todo el personal.

e Potenciar la conciliacion de la vida familiar, personal y profesional, garantizando la ausencia de
discriminacion, tanto directa como indirecta, por razén de sexo, especialmente derivada de |la
maternidad, paternidad, estado civil o asuncién de obligaciones familiares.

e Sensibilizar, formar e informar a toda la plantilla, especialmente al personal masculino para que asuma el
sentido de corresponsabilidad en las obligaciones familiares y reparto equilibrado de tareas como un derecho
y un deber.

e Adoptar medidas transversales concretas, que potencien la modificacion de la cultura en materia de igualdad.
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e Promover la revisibn de los documentos de comunicacion vy publicidad, eliminando cualquier
elemento sexista y establecer normativas para el uso no exista del lenguaje y la imagen, asi como la
formacion sensibilizacion del personal al respecto.

e Mejorar la percepcion por parte de los/as trabajadores/as sobre la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres, mediante acciones de comunicacion, sensibilizacion y formacion a todos los niveles organizativos.

¢ Incluir la perspectiva de género en las medidas de salud laboral, asi como en el plan de riesgos laborales.

e Promover las conductas que eviten cualquier tipo de acoso en la empresa, arbitrando procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto de este.

5.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y ACCIONES POR AREA
OBJETIVOS Y ACCIONES DEL AREA 1: COMPROMISO CON LA IGUALDAD
1. Fortalecer el compromiso del Ayuntamiento con la igualdad de oportunidades.
o Acciones de difusidon y sensibilizacion para asegurar que la plantilla actual y la futura conocen,
comparten y se implican con este compromiso.
2. Actuaciones de informacién, sensibilizacién y formaciéon en diferentes ambitos de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.
3. Disefio de una estrategia de informacion a la plantilla sobre el Plan de Igualdad, su desarrollo,
seguimiento y evaluacion.
4. Acciones de sensibilizacion y formacion en igualdad de oportunidades para toda la plantilla.
5. Publicacion en la oferta de empleo el compromiso del Plan.

OBJETIVOS Y ACCIONES DEL AREA 2: ACCESO AL EMPLEO Y PROMOCION LABORAL
1. Promover condiciones laborales igualitarias para toda la plantilla, asegurando que los procesos definidos se
aplican desde la igualdad de oportunidades.
a. Disefo de pautas para corregir las desigualdades en la estabilidad contractual.
b. Acciones formativas sobre gestion de recursos humanos en igualdad de oportunidades a los mandos
intermedios con personal a su cargo y a los puestos directivos superiores.
2. Incrementar la presencia de mujeres u hombres en puestos y niveles en que
estan subrepresentadas/ os.
a. Accion de refuerzo de los mecanismos de garantia de aplicacion del principio de igualdad de entre
mujeres y hombres en todos los procesos de seleccion, formacion y promocion.
b. Fomento de la promocién de mujeres en aquellos niveles profesionales y puestos de responsabilidad
donde se encuentran subrepresentadas.
c. Establecimiento de criterios objetivos para la promocién interna.
d. Proceso de identificacion de aquellas trabajadoras con mayor potencial de desarrollo profesional,
facilitdndoles formacion necesaria para su promocion.
e. Adopcion de acciones positivas hacia el sexo menos representado en los cargos de responsabilidad.
Medida de accion positiva para que, en el caso de dos candidaturas (interna o externa), la decision
de incorporacién se tome considerando el sexo menos representado en el area y/o nivel jerarquico
3. Fomentar acciones que fomenten la paridad en los cargos de responsabilidad del Ayuntamiento

1. Formacién en materia especifica de género a los cargos de responsabilidad del ayuntamiento para
contribuir a su sensibilizacién y a que se tengan en cuenta estos asuntos en la toma de
decisiones.

2. Difusidon de las ofertas de promocion interna para toda la plantilla  municipal, realizando una
especial mencién en aquellos puestos masculinizados o feminizados y que tanto mujeres como
hombres pueden optar ellos.

e Establecer criterios objetivos y medibles para poder acceder a una promocion o ascenso

1. Llevara cabo una comunicacion transparente sobre la disponibilidad de los puestos de
trabajo.

2. Establecimiento de criterios objetivos y medibles para promocionar. Dichos criterios han de
ser publicados para que acceda a la informacion toda la plantilla.

3. Creacion de una normativa o protocolo que garantice que los puestos sean ocupados de forma
paritaria de manera que estos puestos no sean ocupados en su mayoria por hombres.

bl

OBJETIVOS Y ACCIONES DEL AREA 3: RETRIBUCION SALARIAL Y CLASIFICACION DE LOS PUESTOS DE
TRABAJO
1. Reforzar la politica salarial para garantizar el principio de igualdad entre mujeres y hombres.
a. Realizaciéon de un analisis o estudio de las causas que podrian motivar diferencias salariales entre
mujeres y hombres.
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b. Disefio de medidas para eliminar de forma paulatina la brecha salarial que podria ser generada por

recaer los complementos y pluses en categorias y puestos ocupados mayoritariamente por hombres.
2. Erradicar cualquier tipo de diferencia retributiva por sexo, ya sea en los salarios o en los
complementos salariales.

a. Establecimiento de los complementos salariales con criterios claros y objetivos, evitando
complementos vinculados a la asistencia o a las condiciones en que se realiza la actividad
productiva.

b. Realizacion de revisiones periddicas de los salarios comparando los salarios de hombres y mujeres
para poder identificar posibles diferencias y aplicacion de medidas correctoras en caso de deteccion
de desequilibrios.

3. Establecer una medida para la clasificacion de puestos de trabajo en igualdad de oportunidades.

a. Reforzar la politica salarial para garantizar el principio de igualdad entre mujeres y hombres.

b. Elaboracion de un catalogo de puestos de trabajo con una descripciéon detallada de los mismos, asi
como actualizar y revisar la valoracion de estos desde la perspectiva de género, asegurando
que los criterios de valoracion aplicados estan libres de estereotipos de género.

c. Medida para que las personas que participan tanto en la elaboracion de la descripcion de puestos y
su valoracion cuentan con formacién en género e igualdad entre mujeres y hombres.

OBJETIVOS Y ACCIONES DEL AREA 4: FORMACION
1. Integrar en el Plan de Formacién del Personal el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres

a. Realizacion de wuna consulta para teneren cuenta las necesidades formativas especificas
de mujeres y hombres.

b. Programa de formacion para adquirir habilidades que faciliten el desarrollo de carrera de
mujeres y hombres, por ejemplo, liderazgo, gestion de equipos, motivacion, resiliencia, gestion de
conflictos 'y comunicacion con perspectiva de género.

2. Establecer medidas que faciliten el acceso a la formacion de manera igualitaria a hombres y a mujeres

a. Disefo de un plan de formacién con horarios que entren siempre dentro de la jornada laboral.

b. Establecimiento de medidas de acompafamiento y cuidado de menores durante el tiempo de
formacion en el caso de que se realice fuera del horario laboral. Por ejemplo: un servicio de
ludoteca.

c. Aplicacion de un sistema de cuotas o de porcentajes de participacion segun género en las
acciones formativas.

d. Formacion de hombres y mujeres en ocupaciones que tradicionalmente no han sido desarrolladas
por su sexo.

3. Impulsar a través de la formacion una cultura de la igualdad de manera que la plantilla esté sensibilizada e
implicada a este respecto

a. Formacién en materia de igualdad para todo el personal mediante cursos y materiales informativos y
de divulgacion, creados a tal efecto para que la perspectiva de género sea tenida en cuenta en
todas las actividades y tareas municipales. Se prestara especial atencién a la formacion y
sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades al personal responsable de los procesos de
promocion/seleccion.

b. Realizacién de acciones especificas de formacion para el sexo subrepresentado en una determinada
categoria profesional, con el objetivo de desarrollar y potenciar las habilidades y competencias
necesarias de las personas candidatas.

c. Informacion y difusion entre toda la plantilla municipal de la normativa vigente en igualdad.

d. Formacion obligatoria en materia de género para la representacion legal de la plantilla. S6lo podran
negociar en materia de género las personas que tengan la formacion e informacion adecuada.

OBJETIVOS Y ACCIONES DEL AREA 5: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
1. Promover la adecuacion y ajuste de tiempos de la esfera laboral, familiar y personal.
a. Creacion de herramientas que permitan conocer las necesidades e intereses de la plantilla en
materia de coeducacion para poder cubrir esas necesidades.
b. Disefio de medidas de conciliacion adaptadas a las necesidades reales de trabajadoras y
trabajadores.
2. Establecer formas de adaptacion de la jornada laboral a las necesidades de la plantilla
a. Ampliacion de la flexibilizacion horaria, medida que actualmente esta disponible solo para el
personal de algunas areas muy concretas.
b. Acceso a formacion por parte de las personas acogidas a Excedencias.
c. Extension de la eleccion de turnos de trabajo y vacaciones
a las personas que tengan a su cargo a mayores, personas con discapacidad o con enfermedades
cronicas.
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S
d. Establecimiento de una normativa que regule el horario de formacion y el de las reuniones, ©
promoviendo que no se establezcan fuera del horario laboral. g
e. Definicion de lo que el Ayuntamiento entiende por disponibilidad, de manera que queden claros los 2
limites del concepto. o
o .. . ™ . o
3. Apoyar a la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional )
a. Designacion de un agente de conciliacién que coordinard los temas relativos a las necesidades ;EZ
familiares de los y las empleadas. =
b. Elaboracion de Material divulgativo sobre recursos de la zona para una mejor conciliacion de la vida
laboral y familiar. -
4. Aplicar las nuevas tecnologias para adoptar nuevas formas de trabajo que faciliten la conciliacion. ™
a. Establecimiento de modalidad de trabajo semipresencial. o
b. Difusion de opciones de teletrabajo para facilitar que toda la jornada se desempefie fuera de las 0
instalaciones del Ayuntamiento. £
c. Reglamentacion del teletrabajo para la plantila  del Ayuntamiento como medida de &
conciliacion.
5. Fomentar la corresponsabilidad de mujeres y hombres en la asuncién de tareas domésticas y en el cuidado y -
atencion de personas dependientes. i~
a. Disefo de camparias para el fomento de la corresponsabilidad entre los trabajadores y trabajadoras §
del Ayuntamiento. i
b. Fomento de los permisos compartidos de paternidad y maternidad. &
c. Organizacion de talleres de corresponsabilidad familiar con el objetivo de dotar a hombres y mujeres IS
de herramientas para la realizaciéon de tareas domésticas y de cuidado. é’
d. Difusién de las medidas de conciliacién recogidas en la Ley de Igualdad y en el plan de igualdad. O
o
OBJETIVOS Y ACCIONES DEL AREA 6: COMUNICACION 3
1. Implantar el uso del lenguaje no sexista en todos los ambitos (escrito, hablado, iconografico y digital) g

a. Distribucion a todos los departamentos y areas de la guia de lenguaje no sexista o lenguaje
administrativo inclusivo y que cada una de las personas en plantilla la conoce y la utiliza.

b. Formacién y sensibilizacion sobre la importancia del lenguaje e imagenes no sexistas.

c. Integracion de manera transversal en todos los documentos, manuales y guias la
perspectiva de género e igualdad de oportunidades, garantizando una comunicacién en base al
lenguaje e imagenes no sexistas.

d. Adaptacion de los materiales de comunicacion administrativa e informacion interna y externa de
acuerdo con el principio de igualdad de oportunidades y haciendo uso del lenguaje no sexista.

e. Establecimiento de una figura que se encargue de velar y corregir el uso sexista del lenguaje, asi
como todo tipo de imagenes discriminatorias en todos los documentos del ayuntamiento que
bien pudiera ser la o el agente de igualdad.

f.  Formacion en la correcta utilizacion del lenguaje al personal del Ayuntamiento que realice tareas de
comunicacion, notificacién, administrativas. Informacion y aprendizaje sobre la utilizacion del
lenguaje no sexista en la redaccion de informes, expedientes o cualquier informacién de
caracter administrativo y de informacion o comunicacién ciudadana.

g. Formacion en igualdad al personal de los Medios de Comunicacién municipales.
Promocién equitativa de imagenes de mujeres y hombres en los Medios de Comunicacion
Municipales.

N° 81 - viernes 02 de mayo de 2025

OBJETIVOS Y ACCIONES DEL AREA 7: SALUD LABORAL
1. Implantar medidas de apoyo para trabajadores/as con discapacidad
a. Establecimiento de medidas concretas que tras la contratacion tenga en cuenta la especial situacion
en la que se encuentran dichos colectivos para contribuir a la mejora de su salud y el desempefio de
sus funciones.
2. Implantar medidas para trabajar con las victimas de Violencia de Género
a. Elaboracién de un protocolo de prevencion y apoyo a trabajadoras victimas de Violencia de Género.
3. Incluir la perspectiva de género en temas relacionados con la salud laboral y la prevencion de riesgos
laborales
a. Establecimiento de la perspectiva de género en la eleccion de uniformes.
b. Realizacion estudios periddicos y evaluacion de riesgos y enfermedades profesionales desde el
enfoque de género.
c. Catalogacion de manera diferenciada de los puestos de trabajo, llevando a cabo planes de
prevencion adecuados a ellos.
d. Revision del Plan asegurando que se tienen en cuenta, entre otros, los posibles riesgos laborales
diferenciados de mujeres y hombres, el posible embarazo de algunas trabajadoras y la adecuacion
de su puesto si fuera necesario, proporcionar uniformes que rompen con los estereotipos de género
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(caso de limpiadoras) o que se ajustan a las especificidades del cuerpo de las mujeres (por ejemplo,
los chalecos antibalas de la policia local).

e. Utilizar el lenguaje inclusivo en el Plan de Prevencion, teniendo en cuenta y visibilizando a las
trabajadoras en igualdad de condiciones que los trabajadores.

4. Promover una mayor participacion de las mujeres en los comités de prevencion, asi como fomentar una
mayor concienciacion de éstas sobre sus derechos y la defensa de la salud

a. Promocion de una mayor participacion de las mujeres en las mesas de negociacion de los convenios
y potenciar la formacién y sensibilizacion en igualdad de oportunidades para delegadas y delegados
de prevencion y negociadoras y negociadores colectivos.

b. Formacién del personal responsable del area de salud y prevencion de riesgos laborales en como
incluir la perspectiva de género en el area.

OBJETIVOS Y ACCIONES DEL AREA 8: ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y DIVERSIDAD
SEXUAL
1. Garantizar el respeto a la integridad de las personas en el entorno de trabajo.

a. Elaboracion y difusion de procedimientos y mecanismos de actuacion frente a situaciones de acoso
sexual, por razdén de sexo y diversidad sexual. El procedimiento de actuacién ante los casos de
acoso laboral debe ser agil y rapido, debe otorgar credibilidad y se deben proteger la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas.

2. Detectar, resolver y prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

a. Elaboracién de una declaracion de principios o compromiso ético frente al acoso sexual, acoso por
razon sexo y diversidad sexual con la delimitacion clara y expresa como conducta indebida e ilegal
en el trabajo.

b. Elaboracion de un protocolo de prevencion y actuacion en casos de acoso sexual, acoso por razén
de sexo o por diversidad sexual.

c. Elaboraciéon y difusién de folletos informativos de las actitudes y situaciones consideradas
como acoso sexual/por razon sexo o por diversidad sexual

d. Realizacién de campafias de sensibilizacion y prevencion sobre acoso sexual, por razén sexo o por
diversidad sexual.

ANEXO: FICHA PARA CONCRETAR LAS ACCIONES DEL PLAN
Los contenidos desarrollados en el siguiente modelo de ficha estan redactados a modo de ejemplo

- Elaboracion de programas formativos en materia de

1. Nombre de la accion C - . .
lenguaje inclusivo y uso no sexista de la imagen

2. Objetivos - Promover un uso no sexista del lenguaje y la imagen
- Se incluira en el plan de formacion del Ayuntamiento un
3. Procedimiento curso sobre lenguaje inclusivo y uso no sexista de la
imagen

4. Persona y/o -Departamento de Recursos Humanos

Departamento - Departamento de Formacion
responsable
5. Calendario - Programar esta accién dentro del calendario Formativo
6. Presupuesto
7. Indicadores - N.° personas asistentes por cada
de departamento.
seguimiento - Correccion del lenguaje sexista y la imagen en los
de la accién documentos elaborados por cada

6. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El seguimiento y la evaluacion permiten conocer el desarrollo del Plan de Igualdad en la empresa y los resultados
obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y tras su desarrollo e implementaciéon. EIl seguimiento y la
evaluacién son procesos complementarios.

¢, Quién realizara el seguimiento y la evaluacion del Plan?

El CMP es la encargada de la evaluacion y seguimiento. Para la realizacion del seguimiento y evaluacion, el Comité
Negociador de Igualdad de Oportunidades debe contar con el apoyo de los responsables  politicos y con la
participacion de las areas y concejalias y las personas responsables de la ejecucion de cada accion del Plan.

Responsabilidades en la realizaciéon del seguimiento y evaluacion:
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e EI Comité Negociador y persona responsable del Plan.
o Representacion sindical.
e Personas responsables de la ejecucion de las acciones del Plan.

¢ Cuando se realizara el seguimiento y la evaluacion del plan?
e El sistema de seguimiento se aplicara regularmente teniendo un periodo de tiempo prudencial, por ejemplo,
anual, hasta el fin de la ejecucion del Plan.
e Una vez finalizado el Plan se realizara la evaluacién de este.

Los objetivos del seguimiento son:
e Comprobar los RESULTADOS obtenidos de la ejecucion del Plan en la  empresa: conocer el grado de
consecucion de los objetivos definidos y la relacidon entre objetivos y resultados.
e Analizar el PROCESO de desarrollo del Plan: identificar los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

6.1 OBJETIVOS DE LA EVALUACION

e Conocer el proceso de desarrollo del plan en cada una de las areas de actuacion, permitiendo un ajuste y
adaptacion constante.

e Comprobar el grado de ejecucion de las actuaciones indicandonos la idoneidad y utilidad de las mismas.

e Conocer el impacto producido en la situacion de igualdad entre los trabajadores y trabajadoras del
Ayuntamiento de Lecrin y las empresas municipales.

Planteamiento integral del sistema de seguimiento y la evaluacion:

o Refleje el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan, asi como los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las acciones.

¢ Analice la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del
Plan.

e Posibilite una buena transmisién de informacion entre las areas y/o departamentos y las personas
involucradas, de manera que el Plan se puede adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas
situaciones y necesidades segun vayan surgiendo.

o Facilite el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno laboral, de la pertinencia de las
actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

6.2 TIPOS DE EVALUACION
Se establecen diferentes tipos de evaluacion segun el momento en que se realizan:
1. Evaluacion del resultado
a. Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Accién Positiva.
b. Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico.
c. Grado de consecucion de los resultados esperados
2. Evaluacion del proceso
a. Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.
b. Grado de dificultad encontrado / percibido en el desarrollo de las acciones.
c. Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.
d. Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
3. Evaluacion posterior o de impacto.
a. Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.
b. Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla en
general, en las practicas de RRHH, etc.
c. Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y de hombres.
Criterios basicos
a. Qué se ha hecho: evaluacion de implementacién, grado de ejecucion.
b. Como se ha hecho: evaluacion de los procesos.
c. Qué se ha logrado: evaluacion de resultados, grado de incidencia e impacto.

6.3 INDICADORES DE EVALUACION

A la hora de evaluar el plan de igualdad es importante recoger informacion no sélo cuantitativa, sino también
cualitativa porque son muchas las opiniones y puntos de vista procedentes de: personas con responsabilidad
politica y técnica, trabajadores y trabajadoras municipales a los que se destinan las actuaciones y que participan
directa o indirectamente en el desarrollo del plan.

Para establecer los indicadores tomamos como referente el sistema establecido por el Instituto de la Mujer
que establece indicadores que nos sirven de referencia y que al igual que el resto de las actuaciones estan en
proceso continuo de revision y adaptacion.

Indicadores para la evaluacién del resultado:
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Nivel de ejecucion:

¢ N.°ytipo de medidas de sensibilizacion sobre acoso sexual.
Grado de sensibilizacion en acoso sexual.
N.° y tipo de acciones positivas desarrolladas en la empresa.
N.°, sexo y perfil profesional de personas beneficiarias de las acciones.
N.° y tipo de medidas de conciliaciéon puestas en marcha.
N.°, sexoy perfil profesional delas personas beneficiarias de las medidas de conciliacion.
Grado de desarrollo de los objetivos planteados.
Relacion entre objetivos del Plan y nivel de ejecucion del mismo.
Efectos no previstos del Plan en la empresa.
Formalizacion del compromiso con la igualdad de oportunidades.
Grado de desarrollo de los objetivos planteados
Efectos no previstos en el Plan de empresa
Formalizacion del compromiso con la igualdad de oportunidades.
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Indicadores para la evaluacion del proceso:
e Deteccion de necesidades: informativas, formativas, de difusion ...
Grado de sistematizacion de los procedimientos.
Grado de informacion y difusion entre la plantilla.
Grado de adecuacion de los recursos humanos.
Grado de adecuacion de los recursos materiales.
Grado de adecuacion de las herramientas de recogida y difusion de la informacion.
Mecanismos de seguimiento periédico puestos en marcha.
Adecuacion del Plan a las necesidades de las personas beneficiarias.
Dificultades y necesidades en la ejecucion por motivo del disefio del Plan.
Soluciones y cobertura de las mismas.
Grado de informacion y difusion entre la plantilla.
Grado de adecuacion de los recursos humanos.
Grado de adecuacion de los recursos materiales.
Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.
Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.
Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha.
Otros.

CVE: BOP-GRA-2025-081002

Indicadores para la evaluacion del impacto:
e Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres de la plantilla.

N° 81 - viernes 02 de mayo de 2025

e Disminucién segregacion vertical.

e Disminucion segregacion horizontal.

e Mejora de las condiciones de conciliacion de la vida laboral y familiar.

¢ Aumento de conocimiento y concienciacion respecto al acoso sexual en el trabajo.

e Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla como de la Direccién en los que

se identifique una mayor igualdad entre hombres y mujeres. ®

e Cambios en la cultura de la empresa. 'g

e Cambios en la imagen de la empresa. =

e Cambios producidos en las relaciones externas de la empresa. G

e Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades o

e Cambios en las relaciones externas de la empresa =

e Mecanismos de seguimiento peridédico puestos en marcha >

¢ Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla 6.9

e Disminucion segregacion vertical L

e Disminucién segregacion horizontal ()

e Cambios en la cultura de la empresa S

e Cambios en la imagen de la empresa -g

e Mejora de las condiciones de trabajo (e

¢ Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de oportunidades 2

e Otros E
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HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD %
©
Seguimiento: 3
2
o0
FICHAS e
NOMBRE FI%%AI\ISTII\EKI\:J)IINZI)%RE FICHAS NOMBRE CONTENIDO
CONTENIDO -
Datos e informacion relativa al nivel de ejecucién del ™
o Ejecucion y Plan de Igualdad y los efectos observables que las ©
N.°1 . . ; L . [oN
resultados acciones estan produciendo a distintos niveles en la 0
organizacion g
Ei . Identificacion de las necesidades surgidas, las &£
o jecucion y o : -
N.° 2 dificultades en el proceso de implementacién del Plan
Resultados . - . " -
y los recursos econémicos utilizados en su ejecucion.
Modelo de A seguir para plasmar aquellos puntos mas N
N.°3 informe de destacados de la informacion obtenida mediante las S
seguimiento Ficha 1y Ficha 2. $
&
Evaluacion &
FICHAS g
NOMBRE FI%%AﬁTgﬁm%RE FICHAS NOMBRE CONTENIDO g
CONTENIDO Q
o Ficha de Atiende a los tres ejes de la evaluacion: Resultados, Y
N.°4 evaluacién . &
del Plan proceso e impacto.

Estructura del proceso de recogida de informacion:

1. Una o varias personas de la CMP (en un nimero que permita una facil gestion y coordinacién)junto a
la persona responsable de la coordinacion del Plan completan la Ficha 4 en base a los resultados
obtenidos en el seguimiento del plan de Igualdad realizado.

2. Todas las personas del CMP debaten en una reunién de trabajo los resultados recogidos en la ficha anterior,
modificandose lo que sea pertinente para concluir el informe de evaluacion.

3. Se consensua el informe de evaluacion con todas las personas de la CMP.

4. La CMP informa sobre los resultados de la evaluacion a los/las responsables  politicos a la
representacion sindical y a todas las personas en plantilla.

5. En el supuesto de que la evaluacion plantee la necesidad de introducir nuevas medidas o
incluso un Plan de Mejora, se informara a los/las responsables politicos a la representacion
sindical y todas las personas en plantilla.
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FICHAS PARA SEGUIMIENTO Y EVALUACION
(Modelos de fichas para la recogida de informacién para el sequimiento y evaluacion)

FICHA 1

Objetivos: Instrucciones:
Esta ficha recoge informacién de 1. La ficha debe
caracter cuantitativo acerca de: ser

»Los resultados obtenidos a través de cumplimentada
la realizacién de las acciones enmarcadas en el Plan. por la persona
» El proceso de ejecucion de las Acciones. responsable de

RR.HH. que se
encarga de la
ejecucion del
Plan.

2. Uno o varios
miembros de la
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CMP
colaboraran en
la
cumplimentacion
de la ficha.
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3. Una vez =
cumplimentada 2
se organizara la 2
reunion de >
trabajo con toda ©
la CMP. £
&
o
Fecha de realizacion:
Periodo de seguimiento: Semestre 1°: _ /2% /3% _ /4% "
. . N~
Cumplimentada por: 9
o
O
1)
En representacion de la CMP £
&
Descripcion del Plan de Igualdad y resultados obtenidos durante el semestre
al que se esta aplicando el sistema de seguimiento N
Nombre Accién Plan de Igualdad S
: 3
S «
in &
e =
m o
o
P 2
; =
z O
a
r -
m]
B 0
aj S
N
o )
©
o e
Nivel de ejecucion de la Accion M 2
e £
di N
o
0 ]
O <
A 2
It o
[ee]
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O
F
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iz 'g
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d g
0 .
Actuaciones ejecutadas para el O
semestre de seguimiento §
N.° de mujeres participantes en la o
Accion o
N.° de hombres participantes en la 8
Accion %
K
9
. No, se o)
Si, ha Mantiene _No., h? OTROS c
aumentado . disminuido =
igual Q
¢, Ha aumentado la participacion 8
de mujeres en los procesos de
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reclutamiento?
¢ Ha aumentado la participaciéon
de mujeres en los procesos de
seleccion?
¢Ha aumentado el nimero de
mujeres contratadas?
¢Han aumentado los ascensos
de mujeres?
¢ Han aumentado las promociones
horizontales de mujeres
¢Ha aumentado el numero de mujeres en
formacion continua?
¢ Ha aumentado el numero de mujeres y
hombres que han recibida informacion
sobre acoso sexual?
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REPETIR ESTA TABLA PARA CADA UNA DE LAS ACCIONES DEL PLAN

Contrato fijo Contrato temporal

Nuevas contrataciones
realizadas durante el

semestre de seguimiento Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Contratacion a tiempo
completo
Contratacion a tiempo
parcial
TOTAL

->—0-
CVE: BOP-GRA-2025-081002

Modificaciones en el tipo de contratacion
durante el semestre de seguimiento
Cambio de contratacion de tiempo parcial a
tiempo completo
Cambio de contratacion de tiempo completo a
tiempo parcial
Cambio de contratacion temporal a indefinida
TOTAL

Mujeres Hombres TOTAL

N° 81 - viernes 02 de mayo de 2025

Puestos en los que se han producido las
promociones durante el semestre de seguimiento
Alta direccién
Mandos intermedios
Personal técnico
Personal administrativo

Mujeres Hombres TOTAL

TOTAL

T
. . o]
Formacion co.nt'lnua en la que ha Mujeres Hombres T
participado la A
plantilla durante el semestre de L

seguimiento N NE

N.° ) N.° ) N.°
horas horas

Especializacion técnica
Desarrollo de carrera (Para futuros
puestos en la empresa)
Formacioén genérica (Idiomas,
informatica...)
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Formacion transversal (Gestion del
tiempo, gestion de equipos,
comunicacion...)

Otra formacion

TOTAL

Pagina 67 de un total de 107

Acciones de
caracter
transversal y
acciones de
caracter
estratégico
para integrar
la igualdad
de
oportunidade
senlas
organizacion
es:
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Manual Convenio Folletos Otras
de informativos Web vias

colectivo
Empresa

¢, Se ha informado por
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Si la anterior respuesta ha sido negativa, indique la razon:

ACLARACIONES, OBSERVACIONES Y COMENTARIOS SOBRE LOS DATOS DE LA
FICHA

FICHA 2

Objetivos:
» Valorar la ejecucion de las acciones durante el semestre de seguimiento
» Exponer y reflexionar conjuntamente sobre los puntos sefialados en la ficha asi
como el proceso de ejecucién de las acciones
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Fecha de realizacion de la reunién:

Periodo de seguimiento: Semestre 1°: /2% /3% /4%

Cumplimentada por:

Guion de Temas a tratar en la reunion de trabajo

De los datos reflejados en la Ficha 1

¢, Se identifican datos que no
estén
claros, que se
contradigan entre si u otros
comentarios sobre
informacion de la
ficha 1?

Observando el nivel de ejecucion de
las acciones especificadas en la ficha
1

» Valorar de manera
conjunta como se
esta
desarrollando el proceso de
implementacion, y
comentar desarreglos con el
cronograma inicial

» Con la plantilla
(motivacion,
compromiso...)

» Con la participacion del

Comité
Permanente
. o de Igualad
. Se han encont_rad.o dificultades con > Con el disefio del Plan de
alguno de los siguientes elementos ACCIHN

durante el desarrollo del Plan?

» Con el coste del Plan
» Con la disponibilidad de
recursos
humanos y
Materiales para la ejecucion
del Plan
» Otros (especificar)

¢, Qué soluciones se han aportado a
las dificultades encontradas?

¢ De qué manera se ha
articulado la
solucién de los problemas?

¢,Se han producido incidencias que
hayan dificultado el desarrollo del
¢Plan? s De qué tipo y como se han
hecho frente?

Necesidades surgidas durante el
desarrollo del Plan y cobertura
facilitada

¢,Cuales?

¢ Han surgido nuevas necesidades
relacionadas con la igualdad de
oportunidades a raiz de la puesta en
marcha del Plan de Igualdad?

¢De qué tipo?
¢ De qué manera se ha dado
cobertura
a esas nuevas necesidades?

¢,Se han puesto en marcha nuevas
acciones que no se contemplaban en
el Plan?

¢, Cuales?

Recursos econémicos definidos para
el desarrollo del Plan de Igualdad

¢ Con qué tipo de recursos
economicos
se cuenta? Especificar

., Se ha solicitado alguna subvencion

A qué entidad y para qué
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para el desarrollo de acciones . ™ <
e acciones? 0
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Plan ejecucion del Plan ;N
Observaciones, comentarios, aclaraciones: °
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FICHA 3
Objetivos:
» Sintetizar la informacion obtenida en las Fichas 1y 2. 5
» Incitar a la reflexién y valoracion de la situaciéon de la empresa en la ejecucion del Plan =
3
Fecha de realizacion: Q
Periodo de seguimiento: Semestre 1°: / 2°: / 3°: [ 4°: N
Cumplimentada por: =
En representaciéon de la CMP g
2
Resumen de la Informacién contenida en la Ficha 1 T
¢ Qué grado de ejecucion ha alcanzado el Plan de Igualdad en este semestre de s)

seguimiento? (Observe el grado de ejecucioén de las acciones)

¢, Se avanza en la direccioén de los objetivos marcados en el Plan?

¢, Cuales son los resultados de la ejecucion del Plan mas destacados hasta el momento?

¢ Continda el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades?

Resumen de la reunion de trabajo
Contenidos de la Ficha 2
Necesidades surgidas y cobertura de estas
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¢, Se adecuan los costes hasta el momento a lo estipulado en el Plan?

SUGERENCIAS Y APORTACIONES PARA LA EJECUCION DEL PLAN

Ficha para la evaluacion

FICHA 4
¢En qué grado se han ¢ Qué niveles de correccion
cumplidos los objetivos de las desigualdades
definidos para cada identificadas en el
LA X e
SOBRE LOS accion? diagnostico se han
RESULTADOS alcanzado?
» Las necesidades contempladas ¢ Se han alcanzado el
objetivo propuesto por el Plan?
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S
S
IS
» Los objetivos especificos de cada accion 4 En qué medida E
se han cumplido los objetivos marcados para cada accion de -
acuerdo a los indicadores identificados en el Plan? S
o0
a
» Las actividades ¢Se han realizado todas las actividades
propuestas? Si no se han realizado todas, ¢ por qué? ;Se "
han identificado nuevas necesidades >
'Lg
O
=
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&
FICHA 4

¢ Se han g
¢Hasta qué ¢ Qué tipo de ; Qué producido %
nivel se han dificultades ¢= cambios en Q
soluciones "
desarrollado se las I
. se han . o
las acciones han tomado? acciones y N
emprendidas? encontrado? ’ desarrollo >
del Plan? ?
»Los recursos humanos ¢,Se ha implicado toda la empresa en el Q
proceso? j En qué grado? ; Qué personas han participado? &
S

SOBRE EL
PROCESO »Los recursos materiales ¢ Se han aprovechado? ¢ Han sido suficientes? 10
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7. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION PARA SOLVENTAR POSIBLES DISCREPANCIAS EN LA
APLICACION, SEGUIMIENTO, REVISION O EVALUACION DEL PLAN, EN TANTO QUE LA NORMATIVA LEGAL
O CONVENCIONAL NO OBLIGUE A SU ADECUACION

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Lecrin se mantendra vigente por los cuatro afios indicados anteriormente en
el Ambito temporal en tanto la normativa no obligue a su revisién o se detecte la necesidad de algun ajuste a raiz del
seguimiento y evaluacién continua del Plan. Por ello, resulta I6gica su posible revision en cualquier momento a lo
largo de su vigencia si los resultados de los procesos de seguimiento y evaluacion continua indujeran a estimar que
el alcance de los objetivos del Plan se viera de alguna manera mermado o dificultado.

Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica, y que deberan de ser
coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, el Plan de igualdad debera revisarse
cuando concurran las circunstancias recogidas en el Art. 9.2 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacion del
diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del Plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de
afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en
funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

8. Aprobacion del Plan de igualdad por la CMP

La CMP, en reunién celebrada el dia de la firma, aprueba el Plan de Igualdad de Empleadas y Empleados del
Ayuntamiento de Lecrin y acuerda llevarlo a Pleno del Ayuntamiento para su aprobacién (segun consta en Acta de
dicha reunion).

FIRMADO
En representacion del Ayuntamiento de Lecrin Presidencia comité de empresa CCOO
Pedro Manuel Titos Martos, Alcalde-Presidente " José Manuel Martin Ledn
Comité de empresa CCOO Comité de empresa CCOO
Antonio Francisco Lépez Rodriguez - Carmen lllescas Molina
Comité de empresa CCOO Comité de empresa CCOO
Maria del Carmen Ledn Heredia Vanesa Roldan Soto

*kkk

Actuando en calidad de Secretaria-Interventora en el Ayuntamiento de Lecrin
D2 Cristina Escuderos Rodriguez de Guzman

En Lecrin a 2 de Abril de 2024

NEXO IV: PROTOCOLO DE PREVENCION Y AQTUACICN EN LOS CASOS DE ACOSO LABORAL, SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION EN EL AYUNTAMIENTO DE LECRIN.

Toda persona tiene derecho a realizar su actividad laboral libre de cualquier tipo de acoso psicoldgico o sexual, asi
como de cualquier discriminacion prohibida en nuestro ordenamiento juridico, con especial atencién al acoso
producido por razon de discapacidad, sexo, orientacion sexual, convicciones, religion, edad, raza u origen étnico. En
definitiva, toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, que resguarde su intimidad y su
integridad fisica y moral.

Con objeto de garantizar la proteccion de las personas empleadas publicas y de sus derechos fundamentales
constitucionalmente reconocidos, el Ayuntamiento de Lecrin reconoce en este Acuerdo la necesidad y el deber de
prevenir conductas de acoso en el trabajo, en el ambito que le es propio, procurando evitar su aparicion y erradicar
todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo del mismo en el ambito laboral.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, establece que todas las organizaciones
laborales, incluidas las Administraciones publicas, deben promocionar la mejora de las condiciones de trabajo de su
personal y elevar el nivel de proteccion de la seguridad y salud del mismo, no solo velando por la prevencion y
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proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafo fisico, sino también frente a riesgos que puedan
originar deterioro en su salud psiquica.

ACUERDO
Primero. Determinacion de las partes que conciertan este Acuerdo.
Este Acuerdo ha sido negociado y se firma por la CMP.

Segundo. Objeto.

El presente Acuerdo tiene como objeto establecer a través del Protocolo mecanismos para prevenir y evitar las
conductas que pudieran constituir acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion, como el origen
racial o étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacion sexual o cualquier condicion o
circunstancia personal o social y fijar un procedimiento de actuacién ante los casos que pudieran presentarse.

Tercero. Vigencia y denuncia.

La entrada en vigor se producira con la publicacion en el Boletin Oficial de por la que se apruebe el presente
Acuerdo, y tendra caracter indefinido hasta que se alcance un nuevo Acuerdo que lo sustituya, tras la denuncia
expresa presentada por cualquiera de las partes.

Cuarto. Ambito de aplicacion.
Este Acuerdo es de aplicacion a todo el personal del Ayuntamiento de Lecrin.

Quinto. Seguimiento del acuerdo.
La CMP llevara a cabo la labor de seguimiento del cumplimiento del presente Acuerdo, asi como su interpretacion.

I. Antecedentes y principios.

I.1. Antecedentes.

El acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion es un riesgo psicosocial que atenta contra la
dignidad, la integridad moral y la salud de la persona acosada, genera sufrimiento en las personas de su entorno y
reduce el rendimiento de la organizacion. Ademas, tiene un caracter emergente y esta determinado, en gran medida,
por el rol social de género. Por esto ultimo, se interpreta el acoso laboral, y no solo el acoso sexual o el acoso por
razén de sexo, desde una perspectiva de género.

La Constitucion Espafola atribuye en su articulo 9.2 a “los poderes publicos la obligacion de promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y los grupos en que se integra, sean reales y efectivas,
remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la
vida politica, econdmica, cultural y social”. Asimismo, reconoce como derechos fundamentales la dignidad de la
persona (articulo 10); la igualdad, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza,
sexo, religion, opinidon o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social (articulo 14); la integridad fisica y
moral (articulo 15); y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen, (articulo 18); y
encomienda a los poderes publicos, en el articulo 40.2, velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

En el ambito europeo, la Recomendacion de la Comision 92/131/CEE, de 27 de noviembre, relativa a la proteccién de
la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, ya recoge un “Cédigo de conducta sobre las medidas para
combatir el acoso sexual”’. Ademas, la Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, deroga, entre otras, la Directiva 76/207/CEE,
modificada por la Directiva 2002/73/CE, y recoge las definiciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras
cuestiones horizontales aplicables a toda conducta o acto discriminatorio en la materia que nos ocupa. También la
Comunicacién de la Comision sobre el Acuerdo marco europeo de acoso y violencia en el trabajo (COM-2007-686
final), firmado por los agentes sociales europeos, recoge diferentes tipos de acoso en funcién de su proyeccion y
efectos, de su exteriorizacion, de los sujetos implicados y de su materializacién. En el ambito internacional cabe
mencionar el Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion en el empleo, que aborda el acoso sexual en el lugar de
trabajo como una forma importante de discriminacién para las mujeres trabajadoras, y la Recomendacién numero 19,
sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios y como combatirla.

La Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social, define el principio de
igualdad de trato como “la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta por razén del origen racial o étnico, la
religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual de una persona”.

Estos principios estan presentes en dos leyes especialmente relevantes; en primer lugar, el Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico, en
cuyo articulo 95.2, se tipifica como falta disciplinaria de caracter muy grave el acoso laboral. En segundo lugar, la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que en su Titulo IV incluye, entre
los derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo, definiendo en su articulo 7 el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, considerando estos
comportamientos como discriminatorios. La citada Ley, en su articulo 48, insta a las empresas a promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y a arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto
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del mismo; ademas, en su articulo 51, establece que las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas
competencias y en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan remover los obstaculos que
impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, estableciendo medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo; y finalmente en su articulo 62, sefala que para la prevenciéon del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo, las Administraciones publicas negociaran con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un
protocolo de actuacion.

La proteccion de la salud de las personas trabajadoras mediante la prevencion de los riesgos derivados de su trabajo
encuentra en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevenciéon de Riesgos Laborales, su pilar fundamental. En el
contexto de este Protocolo, cabe destacar lo dispuesto en su articulo 14: “En cumplimiento del deber de proteccion, el
empresario debera garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos
relacionados con el trabajo”; asi como su articulo 16, que determina la obligacién de realizar planes de prevencion de
los riesgos laborales, con evaluacion de los mismos y planificacion de la actividad preventiva, que incluye los riesgos
derivados de las condiciones del trabajo ligadas a la organizacion y caracteristicas de las relaciones laborales.

Por su parte, en la Comunidad Auténoma de Andalucia, la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocion de la
Igualdad de Género en Andalucia, establece el compromiso de la Administraciéon de la Junta de Andalucia de adoptar
las medidas necesarias para una proteccion eficaz frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, tanto en el
ambito de la Administracion Publica como las empresas privadas, de acuerdo con lo previsto en su articulo 33. En
este sentido, el | Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia (2010-2013), desarrolla este
compromiso de la Junta de Andalucia, estableciendo en su Objetivo 5 de la Linea de Actuacion 3 Empleo: “Prevenir,
detectar y aumentar la proteccion frente a practicas de acoso sexual, acoso por razén de sexo y discriminacion
laboral”. Entre las medidas acordadas para la consecucion de dicho objetivo se encuentra la 5.5: “Elaboraciéon de
protocolos de actuacién” frente a estas situaciones.

1.2. Principios.

Con el fin de asegurar que todas las personas empleadas publicas disfruten de un entorno de trabajo en el que su
dignidad, integridad moral y libertad sexual sean respetadas, y su salud no se vea afectada negativamente, cada
Consejeria, Agencia Administrativa y Agencia de Régimen Especial declarara formalmente su compromiso de
impulsar una cultura organizativa que garantice un trato igual, respetuoso y digno a todo su personal, rechazando
todo tipo de conducta de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion como el origen racial o
étnico, la religiéon o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientaciéon sexual o por cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social, asi como cualquier forma de violencia en el trabajo, tanto fisica como psicolégica.
Dotandose de los procedimientos y recursos que permitan prevenir las conductas de acoso de cualquier tipo y, en el
caso de que ocurran, detectarlas a tiempo y adoptar las medidas adecuadas, garantizando el principio de la igualdad
de género. A tal fin, se establece este protocolo desde una perspectiva esencialmente preventiva y de actuacion
precoz, con la finalidad de evitar las conductas violentas y de acoso o, en ultimo extremo, minimizar su efecto sobre
quienes las puedan sufrir y la organizacién en su conjunto.

1. Definiciones, objeto, ambito de aplicacion, criterios y garantias de actuacion.

I1.1. Definiciones de acoso.

A los efectos de este protocolo, se considera:

a) Acoso laboral o acoso psicolégico en el trabajo (APT), segun las Notas Técnicas de Prevencion (NTP) del Instituto
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo numeros 476 y 854: Exposiciéon a conductas de violencia psicoldgica,
dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actian
frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da en el marco de
una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud.

El acoso laboral puede presentar las siguientes modalidades:

- Acoso descendente, entendido como la presion ejercida de manera sisteméatica y prolongada en el tiempo por un o
una superior sobre una o mas personas trabajadoras.

- Acoso horizontal, entendido como la presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un
trabajador, una trabajadora o un grupo de personas trabajadoras sobre uno de sus comparieros o companeras.

- Acoso ascendente, entendido como la presién ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un
trabajador, una trabajadora o un grupo de personas trabajadoras sobre una persona superior jerarquica.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes conductas constitutivas de acoso:
1. Dejar a la persona empleada publica de forma continuada sin ocupacion efectiva, o incomunicada, sin causa
alguna que lo justifique.

2. Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que se le asignan.

3. Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

4. Acciones de represalia frente a personas empleadas publicas que han planteado quejas, denuncias o demandas
frente a la organizacion, o frente a las que han colaborado con quienes reclaman.

5. Insultar o menospreciar repetidamente a una persona empleada publica.

6. Reprenderla reiteradamente, delante de otras personas.

7. Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.
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Conductas que no son acoso laboral, sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras infracciones: No tendran
la consideracion de acoso psicolégico aquellas conductas que impliquen un conflicto, acaecido en el marco de las
relaciones humanas, y que evidentemente afecten al ambito laboral, se den en su entorno e influyan en la
organizacion y en las relaciones laborales. Hay que evitar que los conflictos deriven en cualquier forma de violencia
en el trabajo y se conviertan en habituales o desemboquen en conductas de acoso psicologico. Tampoco tendra
consideracion de APT, aquellas situaciones donde no existan acciones de violencia en el trabajo realizadas de forma
reiterada y/o prolongada en el tiempo (por ejemplo, un hecho de violencia psicolégica aislado y de caracter puntual. A
titulo de ejemplo, se citan algunas situaciones que no serian acoso laboral:

- Un hecho violento singular y puntual, sin prolongacion en el tiempo.

- Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

- La presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

- Un conflicto.

- Criticas constructivas, explicitas y justificadas.

- La supervision o control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto interpersonal.

- Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la colectividad en general.

El acoso, como situacion de violencia en el trabajo que se prolonga en el tiempo, es un proceso en el que pueden
distinguirse varias fases:

- Fase de conflicto: aparicion de un conflicto a partir de disputas personales puntuales, diferencias de opinion,
persecucion de objetivos diferentes o fricciones personales. Una relacion interpersonal buena o neutra puede cambiar
bruscamente a una negativa.

- Fase de estigmatizacién, que comienza con la adopcién por una de las partes en conflicto de una o varias de las
distintas conductas definitorias de acoso. Lo que al principio ha podido ser un conflicto entre dos personas, puede
llegar a convertirse en un conflicto de varias personas a la vez contra una sola, con la adopcién de comportamientos
hostigadores grupales. La prolongacién de esta fase es debida a actitudes de evitacion o de negacion de la realidad
por parte de la persona afectada, de otros comparieros y otras compafieras e incluso de la direccion.

- Fase de intervencion desde la organizacion: dependiendo del estilo de liderazgo, se tomaran una serie de medidas
encaminadas a la resolucién positiva del conflicto (cambio de puesto, fomento del didlogo entre las personas
implicadas, etc.)

- Fase de marginacién o exclusion de la vida laboral: en este periodo el trabajador o la trabajadora compatibiliza su
prestacion de servicios con bajas de larga duracién. La persona subsiste con distintas patologias como consecuencia
de su anterior experiencia de hostigamiento con los consiguientes efectos fisicos, psiquicos y sociales.

En cuanto al grado de acoso, viene determinado por la intensidad, duracion y frecuencia con que aparecen las
diferentes conductas, pudiendo distinguirse tres grados:

- Primer grado: la victima es capaz de hacer frente a los ataques y de mantenerse en su puesto de trabajo. Hasta
este momento, las relaciones personales de la victima no suelen verse afectadas.

- Segundo grado: resulta dificil poder eludir los ataques y humillaciones de las que se es objeto y, en consecuencia, el
mantenimiento o reincorporacion a su puesto de trabajo es mas costosa.

- Tercer grado: la reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafios que padece la victima requieren
de tratamiento psicolégico, médico o psiquiatrico.

b) Acoso discriminatorio: es toda conducta no deseada, relacionada con el origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual, que tenga como objetivo o consecuencia atentar
contra la dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo. Por su parte, el acoso por razén de la
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, implica cualquier comportamiento que tenga la
finalidad o provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica. Dicho comportamiento
se considera discriminatorio en sus distintos tipos: directo, indirecto, orden de discriminar y represalia discriminatoria.
c) Acoso sexual: la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, lo define como “cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propoésito o produzca el efecto de atentar contra una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. El acoso sexual se distingue de las aproximaciones
libremente aceptadas y reciprocas, en la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas; un
unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

El acoso sexual puede ser de dos tipos:

- Chantaje sexual: se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumision de una persona a una conducta
sexual se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una decisién que repercute sobre el acceso de esta
persona a la formacién profesional, a la continuidad del trabajo, la promocion profesional o el salario, entre otras. Solo
son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de decidir sobre la relacion laboral, es
decir, personas jerarquicamente superiores.

- Acoso sexual ambiental: su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una conducta de naturaleza
sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil,
ofensivo o humillante. En este caso también pueden ser sujetos activos los compafieros y las compareras de trabajo
o terceras personas relacionadas con la organizacion.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes conductas:

1. Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condicién sexual de la persona empleada
publica.
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2. El uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de internet de contenido sexualmente explicito.

3. Llamadas telefdnicas, cartas o mensajes de correo electronico de caracter ofensivo, de contenido sexual.

4. El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o innecesario.

5. Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que la persona objeto de las
mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

6. Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, cuando las mismas asocien la
aprobacion o denegacion de estos favores, por medio de actitudes, insinuaciones o directamente, a una mejora de
las condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o la carrera profesional.

11.2. Objeto y ambito de aplicacion.

El objeto de este Protocolo es establecer un procedimiento de actuacion con la finalidad explicita de prevenir y evitar
las conductas que pudieran constituir acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion, como el origen
racial o étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacion sexual o cualquier condicion o
circunstancia personal o social, segun lo establecido en el apartado anterior, asi como la violencia laboral, fisica y
psicolégica. Por otra parte, también se desarrolla el procedimiento de actuacion ante los casos que pudieran
presentarse.

El presente Protocolo sera de aplicacion a todo el personal del Ayuntamiento de Lecrin.

11.3. Criterios de actuacion.

Toda persona empleada publica debera poner en conocimiento de la Jefatura de personal en el ambito en que preste
servicios los casos de posible acoso en el trabajo que conozca, que deberan tramitarse segun lo establecido en este
Protocolo por las unidades competentes.

La aplicacion de este Protocolo es compatible, en todo caso, con la utilizacién, paralela o posterior, por parte de las
personas implicadas, de otras acciones administrativas o judiciales previstas en la legislacion vigente. No obstante, la
apertura por los mismos hechos o fundamentos de procedimientos judiciales o de expedientes por la Administracion,
determinara la suspension de la tramitacion del procedimiento previsto en este Protocolo. Las resoluciones judiciales
o administrativas firmes vincularan a las instancias que participan en la aplicacion del presente Protocolo en cuanto a
los hechos declarados probados.

I1.4. Garantias de actuacion.

Las garantias que deben observarse en la aplicacion de este Protocolo seran las siguientes:

a) Respeto y confidencialidad: Es necesario proceder con la discrecion necesaria para proteger la intimidad y la
dignidad de las personas afectadas. Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion de guardar
una estricta confidencialidad en todo momento. A estos efectos, para evitar que pueda conocerse el contenido de la
solicitud, se presentara en sobre cerrado, dirigido a la CMP (en adelante, el Comité), en el que cada uno de los
miembros observaran la debida confidencialidad en todo lo referente a los asuntos en que intervengan.

b) Aplicacion de plazos: La investigacion y la resoluciéon sobre la conducta a que se refiere la solicitud deben ser
realizadas conforme a los plazos establecidos en el presente Protocolo, con rigor y rapidez, evitando las dilaciones
innecesarias.

c) Proteccion de las victimas y restitucion de sus condiciones laborales, si resultan afectadas en el proceso.

d) Protecciéon de la salud: Adopcién de las medidas pertinentes para garantizar la salud de todas las personas
empleadas publicas afectadas.

e) Prohibicion de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las personas que efectien una
solicitud de inicio del procedimiento previsto en este Protocolo, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion sobre acoso.

f) Imparcialidad: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento actuaran para el esclarecimiento de los
hechos a que se refiera la solicitud.

g) lgualdad de trato: Ausencia de toda diferencia de tratamiento a las personas que intervengan en el procedimiento,
cualquiera que sea su condicion o circunstancia personal o social.

h) Respeto al principio de presuncién de inocencia.

i) Todas las comunicaciones del Comité se haran respetando los principios establecidos en la normativa de proteccion
de datos de caracter personal.

Ill. Unidades Competentes.

Los 6rganos competentes que intervendran en la prevencion y evitacion de situaciones de acoso laboral, sexual y por
razén de sexo u otra discriminacién son los siguientes:

1. EI Comité de investigacion interna para situaciones de acoso:

a) Definicion: Es el 6rgano que recibe la solicitud, decide sobre su tramitacion o archivo, y, en su caso, llevara a cabo
la investigacion y elaborara un informe con las conclusiones y propuesta de medidas a adoptar.

c) Composicion: Estara compuesto por la CMP.
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En todo caso, la composicion del Comité tendera a ser paritaria por razon de género, debiéndose interpretar las
situaciones de acoso desde una perspectiva de género.

Si el Comité lo estimase necesario, podra solicitar el asesoramiento experto en cualquiera de las areas en que lo
considere.

d) Funcionamiento: Su funcionamiento se regira por:

- Las disposiciones recogidas en el presente Protocolo.

- Las disposiciones de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico, relativas al
funcionamiento de los 6rganos colegiados y a la abstencion y recusacion.

- La normativa legal y convencional espafola y de la Union Europea en materia de acoso laboral sexual y por razén
de sexo u otra discriminacion que resulte de aplicacion.

- El Reglamento de funcionamiento que el propio Comité apruebe.

Los Comités de investigacion para situaciones de acoso deberan constituirse en el plazo maximo de dos meses
desde la entrada en vigor de este Protocolo, adaptandose, si procede, a la nueva configuracion surgida de la revision
del Protocolo.

e) Formacion: Quienes formen parte de los Comités recibiran formacién sobre acoso laboral, sexual y por razén de
sexo en el marco de los riesgos psicosociales, que incluird, en todo caso, la perspectiva de género; asimismo, incluira
contenido relativo a procedimiento administrativo. Dicha formacién sera impartida por el Organo o Institucién con
competencias en materia de formaciéon de cada sector. El disefio y la coordinacion de dichas actividades formativas
correspondera a la CMP.

f) Recursos y Sede: La sede del Comité se ubicara en la del 6rgano competente para la designacion de quienes lo
componen, quien proporcionara un espacio fisico adecuado, asi como los recursos humanos y materiales necesarios
para las reuniones del Comité, la realizacién de las entrevistas y el trabajo administrativo.

En los casos a que se refiere el apartado 1.b), en que actien conjuntamente los Comités de Investigacion de dos
Sectores, las reuniones y actuaciones se desarrollaran en la sede de aquél al que, conforme a lo establecido en el
citado apartado, le corresponda la presidencia.

g) Expedientes y custodia de la documentacion: Durante la tramitacion del procedimiento la documentacion de los
expedientes y los trabajos del Comité de Investigacion Interna permaneceran custodiados por la persona responsable
de la tramitacién. Una vez finalizada la tramitacion, junto con el informe de conclusiones, se remitira el expediente
completo original a la Jefatura de Personal correspondiente. EI Comité, a los efectos de seguimiento y control de
cada caso, dispondra de una copia del Informe de Conclusiones emitido.

Las partes implicadas en el procedimiento tendran derecho a conocer en cualquier momento el estado de la
tramitacion del mismo y obtener copias de documentos contenidos en él, por si mismos o a través de representantes,
si se hubieren designado, omitiendo los datos de caracter personal que en ellos figuren, con la Unica excepcién de los
nombres y apellidos que se incluyan.

h) Compromiso de confidencialidad: Las personas que intervengan en la aplicaciéon del presente Protocolo
observaran sigilo en todo lo referente a los asuntos en que participen, aun después de dejar de formar parte de
dichos 6rganos o de prestarles su apoyo. Ningun documento podra ser utilizado fuera del estricto ambito de este
Protocolo para fines distintos de los que motivaron su disposicion.

i) Comunicaciones: Al objeto de garantizar la confidencialidad, todas las comunicaciones que emita el Comité, salvo
el informe de conclusiones, se haran mediante datos anonimizados y se utilizaran, en lugar de los nombres
personales, codigos alfa-numéricos.

j) Incompatibilidad: Las personas miembros de los Comités en quienes se den algunas de las circunstancias
reguladas en el articulo 23 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico, se
abstendran de intervenir en el procedimiento y deberan ser sustituidas por la persona suplente previamente
designada. En los casos previstos en el citado precepto podra promoverse recusacion por las personas interesadas,
en cualquier momento de la tramitacion del procedimiento. La recusacion se planteara por escrito, en el que se
expresara la causa o causas en que se funda y sera tramitada en los términos previstos en el articulo 24 del mismo
texto legal, siendo competente para la resolucién la persona titular del centro directivo que haya efectuado el
nombramiento como miembro del Comité.

2. Las Unidades de Prevencion de Riesgos Laborales, como o6rgano técnico especializado, desarrollaran las
funciones que tienen atribuidas en virtud de lo dispuesto en el Decreto 304/2011, de 11 de octubre , por el que se
regula la estructura organizativa de prevencion de riesgos laborales para el personal al servicio del Ayuntamiento de
Lecrin, asi como las actuaciones que se le asignan en este Protocolo:

a) Actuaciones preventivas sefaladas en este Protocolo.

b) Evaluaciones iniciales de riesgos, incluyendo las psicosociales.

c) Colaboracion con el Comité de investigacion interna para situaciones de acoso, facilitandole la documentacion, los
informes que se requieran en el estudio del caso y las propuestas de actuacion en relacién con la situacion
planteada.

d) Seguimiento de la implantacion de las medidas correctoras y del control de su efectividad.

El personal de las Unidades de Prevencion recibira formacion sobre acoso laboral, sexual y por razén de sexo en el
marco de los riesgos psicosociales, que incluira, en todo caso, la perspectiva de género.

3. La CMP, que sera informado de las solicitudes sobre acoso que se presenten en su ambito, asi como de las
actuaciones realizadas, y podra proponer las medidas preventivas que considere oportunas. Asimismo, participara
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activamente en las campafias e intervenciones para la divulgacion y aplicacion de este Protocolo al personal del
Ayuntamiento.

4. El érgano competente en materia de seguridad y salud laboral: marcara, en su caso, estrategias e instrucciones de
actuacion. Asimismo, realizara el control estadistico de los casos de acoso en el trabajo que se produzcan. A la vista
de lo anterior y de las propuestas que pueda emitir los/las responsables de Prevencion de Riesgos Laborales,
elaborard las propuestas que estime oportunas para la revision y actualizacion del procedimiento establecido en este
Protocolo.

Dispondra lo necesario para la elaboracion de criterios homogéneos de actuacion y de aplicaciéon del Protocolo, asi
como respecto a la recepcion y tratamiento de las solicitudes de puesta en marcha del presente Protocolo.

IV. Actuaciones preventivas.

La prevencion frente al acoso en el trabajo y otros riesgos psicosociales debe plantearse desde la perspectiva
organizacional y colectiva, no solo individual, y abarcar dos niveles: prevencién primaria y secundaria.

IV.1. Prevencioén primaria de las situaciones de acoso.

La prevencion primaria es aquella que tiene lugar antes de que se produzca cualquier situacion de acoso; es, por
tanto, la auténtica prevencion. Para la prevencion primaria del acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra
discriminacion en el espacio laboral, es imprescindible un adecuado disefio de la organizaciéon y una puesta en
marcha de estrategias de sensibilizacion y formacion integradas con el resto de la actividad preventiva.

En relacion con ambas cuestiones y a fin de que los entornos de trabajo sean los mas adecuados, de forma que se
eliminen los factores de riesgo psicosociales y no se favorezca la aparicién de conductas de acoso, las Unidades de
Prevencién y, en su caso, los Comités de Seguridad y Salud, propondran y promoveran acciones preventivas regidas
por los siguientes planteamientos, que las personas responsables en materia de recursos humanos deben asumir
especialmente:

- Respeto de los criterios establecidos por la ergonomia y la psicosociologia aplicada para un disefio adecuado de la
organizacion del trabajo.

- Impulso de medidas para mejorar la comunicacion y la autonomia laboral entre las personas empleadas.

- Promocion de un clima laboral de seguridad psicosocial y de justicia organizacional, asi como del liderazgo positivo
y ético.

Es necesario, igualmente, desarrollar estrategias preventivas especificas de sensibilizacion y formacién de todas las
personas empleadas publicas, para que de forma directa se evite o reduzca la posibilidad de aparicién de las
conductas de acoso y violencia laboral. Se podran impulsar actuaciones preventivas en el marco de sus
competencias y facultades y facilitar la informacion acerca de las medidas establecidas para prevenir dichas
practicas. A este respecto, se relacionan posibles medidas a desarrollar:

- Proporcionar informacion de la existencia del Protocolo de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra
discriminacion, y del procedimiento que establece.

- Elaborar instrumentos de identificacion previa de situaciones de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra
discriminacion.

-Proceder, con una amplia difusién, a la divulgacion de medidas preventivas. En este sentido, se difundira informacion
por medios publicos sobre derechos y normativa que los protegen y procedimiento para activar el Protocolo, y sobre
herramientas que pudieran ser utilizadas por quienes consideren que sufren una situacién de acoso.

- Llevar a cabo una formacion general para todas las personas empleadas publicas sobre riesgos derivados del
acoso e instrucciones a seguir si se sufren conductas que pudieran calificarse como tal.

- Planificar formacion especifica de contenido tedrico-practico que incluya los riesgos psicosociales, la perspectiva de
género, una definicion clara de las conductas de obligado cumplimiento y de las conductas prohibidas en las
unidades competentes en esta materia.

IV.2. Elaboracion de estrategias de prevencion secundaria.

La prevencidon secundaria es la deteccidon precoz, poniéndose en practica cuando la situacion de acoso esta
comenzando a suceder. La prevencion secundaria ha de tener como base:

1. Disefio y aplicacion de una adecuada politica de evaluacion y control de los riesgos psicosociales.

2. Inclusién de pruebas y cuestionarios complementarios en los protocolos especificos de vigilancia de la salud.

3. Establecimiento de sistemas como buzdén, correo electronico o teléfono, para la consulta y el asesoramiento de
forma anénima sobre acoso.

4. Habilitar recursos diversificados para su resolucion precoz: establecer instrumentos de identificacion precoz de
conflictos, realizando evaluaciones periddicas de riesgos psicosociales.

5. Implantacién de una politica de resolucion de conflictos, incluyendo las tareas de mediacion.

V. Procedimiento de actuacion.

V.1. Iniciacion del procedimiento.

El procedimiento de actuacion se inicia con una solicitud de intervencion por escrito y registrada que se dirige a la
presidencia del Comité de Investigacion Interna para las situaciones de acoso del ambito correspondiente, segun lo
establecido por este Protocolo. La descripcion de los hechos y la documentacién que, en su caso, acompafe al
escrito de solicitud se presentara en sobre cerrado para abrir por la persona que ostente la presidencia del Comité.
También quedara plenamente garantizada la confidencialidad en caso de presentacion telematica de la solicitud.

La solicitud puede provenir:
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a) De la persona presuntamente acosada.

b) De la representacion legal de la persona presuntamente acosada.

c) De las personas titulares de los drganos administrativos que tengan conocimiento del posible acoso.

d) Del personal en prevencion de riesgos laborales si se detectan posibles situaciones de acoso en el trabajo.

En caso de que la solicitud de intervencion no la presente directamente la persona afectada, se pondra en su
conocimiento y se debera contar con su consentimiento expreso para iniciar las actuaciones sefaladas en este
Protocolo. En ningun caso seran objeto de tramitacion solicitudes andnimas ni aquéllas en las que la persona
afectada no dé su consentimiento para la puesta en marcha del procedimiento de actuacion.

V.2. Valoracion inicial de la solicitud. Actuacion de la CMP.

La valoracion inicial de la solicitud a efectos del procedimiento comprende las siguientes opciones y actuaciones:

1. El Comité (CMP) para los casos de acoso se reunira en el plazo de diez dias habiles desde la recepcion del escrito
de solicitud de intervencion.

2. El Comité podra decidir entre las siguientes opciones alternativas:

2.1. Archivar la solicitud, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

a) Desistimiento de la persona solicitante.

b) Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

c) Resolucion del contenido de la solicitud por actuaciones previas.

d) Si del analisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta distinta del acoso y tipificada como infraccion
disciplinaria, proponiendo la incoacion del expediente que corresponda.

2.2. En el caso de que la situacion en un primer momento no pudiera ser calificada como acoso laboral, sexual o por
razon de sexo u otra discriminacion, pero se diera la circunstancia de que si no se actuase podria acabar
deteriorandose el clima laboral, el Comité podra intervenir mediando en el conflicto, siempre que exista aceptacion
expresa por ambas partes.

En su caso la mediacion se llevara a cabo con el objetivo de llegar a acuerdos entre las partes y posibilitar un cauce
de comunicacion entre ellas.

2.3. Si existen indicios de acoso laboral, sexual o por razén de sexo u otra discriminacion, el Comité de Investigacion
Interna continuara la tramitacion del procedimiento, pudiendo proponer la aplicacion de las medidas cautelares que
aconseje la valoracion inicial. Estas medidas en ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o
menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.

V.3. Tramitacion del procedimiento.

El Comité designara de entre sus miembros a la persona responsable de la tramitacion de cada solicitud planteada
en esta materia, distribuyendo el trabajo de forma que se garantice la mayor agilidad en la tramitacion de solicitudes.
La persona responsable de la tramitacion llevara a cabo de oficio los actos necesarios para la determinacion,
conocimiento y comprobacion de los datos en virtud de los cuales deba emitir su propuesta. En todo caso:

1.° Notificara la iniciacion del procedimiento a la persona que presenta la solicitud, a la presuntamente acosada, en
caso de ser diferentes, y a la persona frente a la que se presenta la solicitud. En caso de acordar el archivo de la
solicitud, también lo notificara a la persona que la haya presentado.

2.° Notificara a la CMP el inicio de la tramitacion del procedimiento o el archivo de la solicitud, indicando el cddigo de
la solicitud y fecha de recepcion de la misma, respetando los principios establecidos en la normativa de proteccion de
datos personales.

3.% Informara por escrito a los miembros de la CMP del ambito correspondiente de la tramitaciéon del procedimiento,
respetando los principios establecidos en la normativa de proteccion de datos personales.

4.° Podra requerir la remisiéon de la evaluacion de riesgos psicosociales, asi como otros antecedentes o indicadores
de interés para el caso, que debera ser remitida en el plazo maximo de diez dias habiles.

6.° El Comité podra recabar asesoramiento del CIM en los casos de presunto acoso sexual o discriminatorio por
razén de sexo.

El proceso de investigacion debera desarrollarse con la mayor rapidez, confidencialidad, sigilo, participacion y respeto
de las personas implicadas. Si hubiese mas de una solicitud contra la misma persona se tramitaran de forma
diferenciada.

Los actos de tramitacidon que requieran la intervencion de las personas interesadas habran de practicarse en la forma
que resulte mas comoda para ellas y sea compatible, en la medida de lo posible, con sus obligaciones profesionales.
En cualquier caso, el Comité adoptara las medidas necesarias para lograr el pleno respeto a los principios de
contradiccion y de igualdad de las partes en el procedimiento.

Durante la tramitacién del procedimiento las personas interesadas podran aducir alegaciones y aportar documentos u
otros elementos de juicio, que seran tenidos en cuenta por el Comité al emitir la correspondiente propuesta.
Asimismo, podran proponer la practica de pruebas sobre los hechos relevantes para la decision del procedimiento,
propuesta que el Comité solo podra rechazar cuando sea manifiestamente improcedente o innecesaria, mediante
decision motivada; las pruebas deberan practicarse en el plazo maximo de diez dias habiles a contar desde la
recepcion por el Comité de las propuestas.

En todo caso, con la presencia de al menos dos de la CMP, se tomara declaracion a la persona presuntamente
acosada y a la que solicita intervencion, en el supuesto de que no coincidan; a la persona frente a la que se presenta
la solicitud y a los y las testigos, si hubiere. La investigacion se desarrollara con el mayor respeto a los derechos de
las partes afectadas. Todas ellas podran ser acompafiadas durante las entrevistas, si asi lo solicitan expresamente,
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por una persona delegada de prevencion, u otra persona de su eleccion, y tendran derecho a conocer el contenido de
la declaracion de la otra parte, la de los y las testigos y de la documentacion que obre en el expediente, incluyendo
copia de la misma, acceso que se les facilitara una vez que hayan finalizado todas las declaraciones y antes de la
emision del informe de conclusiones. Si alguna de las personas llamadas a declarar no compareciera, el Comité
continuara su actuacion sin la realizacion de dicho tramite.

En la realizacion de la toma de declaracion, basada en un cuestionario consensuado y realizado por personal técnico
en la materia, en la que se escuchara a las partes y a los y a las testigos bajo el principio de neutralidad en la
intervencion, se observaran las siguientes pautas:

a) Presentacion de la persona que entrevista, explicando el proceso a seguir y los limites de la confidencialidad.

b) Firma del consentimiento informado al iniciar el proceso y del acceso a copia de la informacion que el propio
proceso genere.

c) Intentar rebajar o minimizar la tension emocional, mostrando empatia, pero sin que exista identificacién con
ninguna de las partes.

d) Escuchar las preguntas que se formulen sobre el proceso y realizar las aclaraciones necesarias.

e) Analizar el relato y las vivencias presentadas.

f) Aclarar las respuestas neutras o generales, como “lo normal”, “como siempre”, “no me informan”.

g) Identificar las posiciones de cada parte y sus intereses.

h) Resumir el orden cronologico del relato.

i) Nunca utilizar como ejemplo situaciones reales de otros casos que se hayan podido investigar.

j) Las entrevistas comenzaran con la persona solicitante y la persona afectada, en caso de no coincidir éstas y los y
las testigos por ella/s propuestos, continuando con la/s persona/s frente a la/s que se presenta la solicitud y, en su
caso, con los y las testigos que esta/s ultima/s proponga/n.

k) Debe evitarse, en la medida de lo posible, la realizacién de entrevistas en el mismo centro de trabajo donde
presten servicio las personas implicadas en cada caso.

V.4. Informe de conclusiones.

El Comité, en el plazo maximo de dos meses contados desde la fecha de su primera reunién, a la vista de todas las
actuaciones practicadas, emitira un informe de conclusiones, que elevara a la Jefatura de Personal del ambito
correspondiente. Excepcionalmente, en los casos que presenten una complejidad especial, el Comité podra ampliar
el plazo de elaboracion de su informe de conclusiones durante otros quince dias habiles, mediante la correspondiente
memoria justificativa.

Se informara de la emisidon del informe de conclusiones tanto a la persona solicitante como a la persona frente a la
que se presenta la solicitud, y a la persona afectada en caso de que no coincida con la persona solicitante.

El informe de conclusiones contendra, al menos, la siguiente documentacion:

a) Relacién nominal de las personas que integran el Comité e identificacion de las personas presuntamente acosadas
y acosadoras, mediante el correspondiente codigo numérico.

b) Antecedentes del caso, solicitud de actuacion y circunstancias de la misma.

c) Resumen cronoldgico de los principales hechos.

c) Relacién de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos por las partes, testimonios,
comprobacion de pruebas, cuestionarios, escalas y diligencias practicadas.

d) Se sefialaran las agravantes que pudieran haber tenido lugar. A titulo de ejemplo, se consideraran circunstancias
agravantes: la reincidencia; la existencia de dos o mas personas afectadas; la situacién de discapacidad de la
persona afectada; la existencia de presiones o coacciones sobre la persona afectada, testigos o personas de su
entorno laboral; la alevosia; y el abuso de superioridad o de confianza.

e) Declaracioén de la existencia o no de conducta de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion,
0, en su caso, si se ha producido el archivo del expediente y su causa.

f) Propuesta de medidas correctoras, si procede.

V.5. Resolucion.

En el plazo maximo de diez dias habiles a contar desde la recepcion del informe de conclusiones del Comité dictara
resolucion motivada.

Dicha resolucion sera notificada en todo caso a la persona afectada y a la persona frente a la que se presento la
solicitud, y a quien la hubiera formulado en el supuesto de que no coincida con la persona afectada, de conformidad
con lo establecido en el apartado V.1 de este Protocolo, asi como al Comité de investigacion interna para situaciones
de acoso.

A efectos de informacion, garantizando la proteccion de datos de caracter personal, cada Jefatura de Personal
facilitara datos estadisticos de los casos y resoluciones adoptadas a la CMP.

VI. Seguimiento y control.

La CMP efectuara el seguimiento de la ejecucion y eficacia de las medidas preventivas.

FIRMADO

En representacion del Ayuntamiento de Lecrin Presidencia comité de empresa CCOO

S lamé

Pagina 79 de un total de 107

Pagina 74 de 75

CVE: BOP-GRA-2025-081002

N° 81 - viernes 02 de mayo de 2025

©
g
@
c
g
(&)
a0
o
=
S
9
a
8
o
o
a0
o
i
o
=
=
°
0
o

BOP




Pedro Manuel Titos Martos, Alcalde-Presidente - José Manuel Martin Le6n
Comité de empresa CCOO Comité de empresa CCOO
Antonio Francisco Lépez Rodriguez . Carmen lllescas Molina
Comité de empresa CCOO Comité de empresa CCOO
Maria del Carmen Ledn Heredia Vanesa Roldan Soto
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Actuando en calidad de Secretaria-Interventora en el Ayuntamiento de Lecrin

D2 Cristina Escuderos Rodriguez de Guzman

En Lecrin a 2 de Abril de 2024
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