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CAPITULO I. DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1. AMBITO FUNCIONAL

1.Partes signatarias: El presente Convenio ha sido negociado y
suscrito de una parte por la empresa UTE AVANZA METRO
GRANADA, y de otra por los representantes de los trabajadores
en la empresa.

2.El presente Convenio Colectivo de ambito de empresa resultara
de aplicacion a la Empresa UTE AVANZA METRO GRANADA,
dedicada a la actividad de transporte suburbano de viajeros.

Articulo 2. AMBITO PERSONAL

El presente Convenio Colectivo de Empresa sera de aplicacién a todo el
personal de UTE AVANZA METRO GRANADA, vinculado a la Empresa
por relacion laboral comun, asi como al personal que sea contratado por
la empresa en régimen laboral durante la vigencia del presente convenio.

Quedan expresamente excluidos del ambito de aplicaciéon del presente
Convenio, el personal que desarrolle el/ los puestos de Direccion de
Operaciones, Jefatura de Operaciones, Jefatura de Recursos Humanos,
Jefatura de Seguridad, Calidad y Medio Ambiente, Coordinador
Operacional de Mantenimiento, Coordinador de relaciones con el cliente
y Coordinador de Operaciones al ostentar puestos de confianza y de libre
designacion por parte del 6rgano de administracion de la Empresa, por
lo que se regiran por las condiciones establecidas en sus respectivos
contratos. No obstante lo anterior, el personal excluido de la aplicacion
del convenio sera objeto de subrogacion por la nueva adjudicataria del
servicio o0 en su caso, por la Administracion, si esta asumiese directamente
la explotacién del transporte suburbano de Granada, en el supuesto de
que concurriese en dicho personal las condiciones establecidas en el
Articulo 7 del presente Convenio.

Articulo 3. AMBITO TERRITORIAL

El Convenio Colectivo de UTE AVANZA METRO GRANADA sera de
aplicacion en todas las instalaciones y/o centros de trabajo que tenga
aperturados la empresa o que puedan hacerlo durante la vigencia del
presente convenio en la provincia de Granada, en la que se lleva a cabo
la explotacidn del transporte suburbano de viajeros.



Articulo 4. AMBITO TEMPORAL (VIGENCIA'Y DENUNCIA)

El presente Convenio Colectivo entrara en vigor con efectos econémicos
del 1 de enero de 2022 y se mantendra en vigor hasta el 31 de diciembre
de 2025, por lo que se aplicaran las condiciones salariales establecidas
en el mismo, cualquiera que fuese la fecha de su firma y publicacién con
efectos del 01 de enero de 2022. El resto de condiciones establecidas en
el articulado del convenio comenzaran a aplicarse desde el momento de
su firma salvo que se pacte una fecha diferente.

La liquidacion de las diferencias resultantes como consecuencia de la
aplicacion retroactiva de tablas salariales para el afio 2022 se efectuara
en el plazo de 45 dias, a contar desde la fecha de firma del presente
convenio.

El convenio colectivo se prorrogara de afio en afio si no media denuncia
de alguna de las partes que ostenten la mayoria representativa al menos
con un mes de antelacién a la fecha de finalizacion; y si mediara denuncia
en ese plazo, mantendra su vigencia en la totalidad de sus clausulas,
tanto las obligacionales como normativas, hasta tanto no se logre acuerdo
que lo sustituya.

Articulo 5. COMISION PARITARIA

5.1. Se acuerda establecer una Comision Paritaria o de Seguimiento del
Convenio Colectivo como 6rgano de vigilancia e interpretacion del
contenido del convenio.

5.2. La Comision Paritaria 0 de Seguimiento estara integrada por
tres representantes de los trabajadores/as y por otros tres
representantes de UTE AVANZA METRO GRANADA. Los
trabajadores/as integrantes de la Comision, seran designados por
el 6rgano de representacion de los trabajadores en la empresa,
entre los miembros del Comité de empresa.

5.3. La Comision elegira dos secretarios/as, uno/a por parte laboral y
otro/a por parte empresarial, en quienes de forma alternativa y
anual recaera el cargo de la Secretaria de la Comision.

Dicha Comisién se reunira a peticiéon motivada de cualquiera de las
partes que la integran.



5.4. La Comision podra utilizar los servicios ocasionales de asesores en

cuantas materias sean de su competencia. Dichos asesores seran
designados libremente por cada una de las partes que componen
la Comision Paritaria o de Seguimiento.

5.5. Los asuntos sometidos a la Comision tendran caracter ordinario o

extraordinario. Tal calificacion sera otorgada por cualquiera de las
partes que la integran atendiendo a la importancia o trascendencia
del/los asunto/s objeto/s de examen. Los asuntos ordinarios se
trataran en reuniones convocadas semestralmente. En el caso de
asuntos extraordinarios, la Comisién se reunira en el plazo maximo
de los cinco dias habiles posteriores a la peticion de convocatoria.

5.6. Sera de cuentade laempresay por lo tanto, no se detraera del crédito

5.7.

horario que legalmente pueda corresponder a los representantes
de los trabajadores que formen parte de la Comision Paritaria,
el tiempo empleado por estos en la asistencia a las reuniones
ordinarias de la comision Paritaria.

Igualmente sera de cuenta de la empresa, el crédito horario de los
representantes de los trabajadores en dicha comisién, respecto de
dos de las reuniones de caracter extraordinario, que puedan tener
lugar en el curso de un afo natural.

Alos efectos previstos en el presente apartado, se entendera que el
crédito horario de cuenta de la empresa, en relacion a las reuniones
ordinarias y extraordinarias antes indicadas, se correspondera
con las horas de trabajo efectivo que tenga sefialada la jornada
en la que se celebré cada una de las citadas reuniones, aunque
la duracioén real de las reuniones sea inferior a la duracion de la
jornada.

Los acuerdos de la Comisién se alcanzaran por mayoria. A la
finalizaciéon de cada reunién se levantara acta de la misma por el
secretario.

5.8. La comisioén tendrd las siguientes funciones:

a) Vigilancia e interpretacion de lo pactado en el Convenio
Colectivo.



b) Entender, de forma previa y obligatoria a la formulaciéon de
reclamaciones en la via administrativa y/o jurisdiccional, sobre
interposicion de Conflictos Colectivos de interpretacion o de
interés, que surjan en la UTE AVANZA METRO GRANADA por
la aplicacion de este Convenio Colectivo.

Las partes podran sustituir el proceso de mediacién conciliacion
previsto paralaresolucion de controversias en el parrafo precedente,
por el sometimiento a arbitraje, que en todo caso tendra caracter
voluntario.

5.9. La Comision Paritaria debera quedar constituida en el plazo del mes
siguiente a la fecha de publicacion del presente Convenio Colectivo
en el Boletin Oficial de la Provincia de Granada.

Articulo 6. VINCULACION A LA TOTALIDAD

1. Las condiciones establecidas en el presente Convenio forman un
todo organico e indivisible y seran consideradas globalmente para
su aplicacion practica.

2. En el supuesto de que por la jurisdiccion competente fuese
modificada, anulada o interpretada de forma distinta a la acordada
por la Comisién Paritaria o de Seguimiento, alguna de las
disposiciones establecidas en el presente Convenio Colectivo,
se mantendra la vigencia del resto del clausulado del Convenio,
quedando obligadas las partes firmantes del mismo a iniciar la
negociacion de las clausulas o Articulos suprimidos en el plazo de
un mes.

Articulo 7. SUBROGACION

7.1. Al objeto de contribuir y garantizar el principio de estabilidad en
el empleo, la absorciéon del personal entre quienes se sucedan,
mediante cualesquiera de las modalidades de contratacion, tanto
publicas, como privadas en la explotacion del servicio de transporte
suburbano de Granada que actualmente se lleva a cabo por
UTE AVANZA METRO GRANADA, se efectuara en los términos
indicados en el presente Articulo.

La presente clausula de subrogacion, sera de aplicaciéon tanto



en el caso de que la nueva explotadora del servicio sea una
Administracion publica u organismo o empresa integrante del
sector publico, o se trate de una empresa privada cualquiera que
sea su forma.

En todos los supuestos de finalizacién, pérdida, rescision de
una contrata, asi como respecto de cualquier otra figura o
modalidad que suponga la sustituciéon entre entidades, personas
fisicas o juridicas de naturaleza privada y/o Administraciones
publicas, organismos o empresas integrantes del sector publico,
los trabajadores/as de la explotadora del servicio de transporte
suburbano pasaran a adscribirse a la nueva prestadora del servicio,
respetando ésta los derechos y obligaciones econémicos, sociales,
sindicales y personales que disfruten en la sustituida; siempre que
los mencionados trabajadores hayan prestado servicios para la
saliente en el servicio de transporte suburbano de Granada, al
menos durante los cuatro meses anteriores a la finalizacion de la
prestacion del servicio por parte de esta ultima.

Cuando se produzca una subrogacion, el personal objeto de la
misma debera mantener las condiciones econdmicas y sociales de
este Convenio, aunque la nueva explotadora viniese aplicando a
sus trabajadores/as condiciones inferiores en virtud de un Convenio
estatutario de empresa. La aplicacion de las condiciones del
presente Convenio se mantendra hasta su vencimiento o hasta la
entrada en vigor de otro Convenio Colectivo nuevo que sustituya al
actual y que resulte aplicable al servicio de transportes suburbano
de Granada.

Las condiciones y supuestos regulados en el presente Articulo, lo
son sin perjuicio de la aplicacién de lo establecido en el Articulo 44
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en los supuestos de
subrogacién que proceda.

7.2. El personal que en el momento del cambio de la titularidad tuviera
suspendido su contrato de trabajo por excedencia, vacaciones o
cualquier otra causa, pasara a estar adscritos a la nueva prestadora
del servicio de transporte suburbano de Granada siempre que el
mencionado personal haya realizado su actividad para la saliente,
al menos durante los cuatro meses anteriores a la finalizacion de
la prestaciéon del servicio de transporte suburbano de Granada,



computandose a estos efectos el periodo que haya permanecido
en IT, excedencia, vacaciones o cualquiera de las situaciones que
produzca la suspension del contrato de trabajo.

De la misma manera quedaran adscritos a la plantilla de la nueva
prestadora del servicio el personal contratado para sustituir al
personal que se encuentre en alguna de las situaciones previstas
en el parrafo anterior, y en tanto que su relacién laboral se mantenga
vigente y con independencia de la antigiiedad en la prestacion del
servicio.

No obstante, se excepcionan de tal adscripcion:

El personal de nuevo ingreso con una antigiedad menor a cuatro
meses, salvo que se acredite su contratacién por necesidades
del servicio y hayan obtenido la plaza mediante los sistemas de
provision de vacantes establecido en el presente convenio.

En el caso anterior, el personal comprendido en tal situacion
continuara adscrito a la plantilla de la nueva prestadora del servicio.

7.3. En todos los supuestos anteriormente contemplados, se debera
acreditar documentalmente por la saliente, la condicion de personal
subrogable a la nueva prestadora del servicio en el plazo de quince
dias habiles mediante el traslado fehaciente, por cualquier medio,
de los documentos que se detallan en el apartado 7.8, de este
Articulo. El citado plazo de quince dias habiles, sera computado
desde el momento en que la entrante comunique fehacientemente
a la saliente ser la nueva prestadora del servicio.

7.4. La alegacion por la sustituida en la prestacion del servicio de mejoras
o modificaciones de las condiciones establecidas en el presente
convenio colectivo, ya sean individuales o colectivas, deberan
acreditarse mediante el traslado de copia del contrato, anexo al
contrato o documento de cualquier clase, que de fe de la realidad
de aquellas.

7.5. Los delegados de personal o, en su caso, los miembros del comité de
empresa, afectados por la subrogacion, continuaran en su mandato
hasta la terminacion del mismo por el plazo para el que resultaron
elegidos, sin perjuicio de su cese por las causas y procedimientos
que establece la ley.



7.6. La prestadora del servicio desde el momento en que se tenga
notificacién formal de la fecha a partir de la cual sera sustituida
en la prestacion del mismo, pondra a disposicion del érgano de
representacion de los trabajadores en laempresa, la documentacion
que, referente a la plantilla de la empresa, vaya a ser entregada a
quien resulte ser la nueva prestadora del servicio.

7.7. La prestadora del servicio saliente hara entrega a la entrante de la
siguiente documentacion:

7.7.1. Certificacidn actualizada del organismo competente de estar
al corriente de pago de cuotas a la seguridad social o en su
caso resguardo acreditativo de haberlo solicitado.

7.7.2. Fotocopia de las cuatro ultimas néminas mensuales del
personal afectado.

7.7.3. Fotocopia de los boletines de cotizacién a la seguridad social
correspondientes a los cuatro ultimos meses.

7.7.4. Relaciéon de personal afectado con las siguientes
especificaciones:

7.7.4.a) Nombre y apellidos.
7.7.4.b) Numero del DNI.

7.7.4.c) Domicilio del trabajador.
7.7.4.d) Antigliedad en la empresa.

7.7.4.e) Modalidad del contrato, determinando la situacion en
que se encuentra la relacion laboral.

7.7.4.f) Si posee la condicion de representante de los
trabajadores y fecha de su nombramiento.

7.7.4.9) Percepciones anuales del trabajador por todos los
conceptos.

7.7.4.h) Numero de afiliacion a la seguridad social.
7.7 .4.i) Estado civil y nimero de hijos a su cargo.

7.7.4.j) Calendario de vacaciones especificado por trabajadores
y referente al afio.

7.7.4 k) Fotocopia del contrato cuando exista.



7.8.

7.7.4.1) Condiciones “ad personam”, o en su caso mejoras
colectivas

7.7.4.m) Situacién de disfrute dias de permiso.

7.7.4.n) Informacion sobre la situacién derivada de la proteccion
a la maternidad.

7.7.4.1) Documentacion relativa a materia de prevencion de
riesgos laborales de los centros objeto de subrogacion.

7.7.4.0) Copia del certificado de formacion recibido por el
trabajador.

7.7.4.p) Calendario vacacional con especificacion de las
vacaciones pendientes de disfrute..

La documentacion a la que se refiere el presente apartado,
podra ser objeto de entrega y/o trasmision por medios o soportes
informaticos. En ningun caso se podra oponer a la aplicacion del
presente Articulo, y en consecuencia a la subrogacion la nueva
prestadora del servicio, en el caso de que la saliente no le hubiera
proporcionado a la entrante la documentacién a que viene obligada.

La explotadora del servicio saliente extendera un documento en
el que se haga constarla liquidacion de partes proporcionales
correspondientes a las pagas extraordinarias y de los haberes de
todos y cada uno de los trabajadores al momento de producirse
la sucesion de las empresas, firmando la misma al final de dicho
documento, eimplicando en dichafirma su particularresponsabilidad
por la veracidad de lo que en el mismo se expresa.

Copia de dicho documento sera entregada a cada trabajador
afectado por la subrogacion y al 6rgano de representacion de los
trabajadores en la empresa.

En caso de subrogacion, el personal tendra que disfrutar sus
vacaciones reglamentarias establecidas en el periodo fijado en el
calendario vacacional sin que este pueda ser alterado o sustituido
por compensacion econdmica por la nueva prestadora del servicio.

Elpersonal que no hubiera disfrutado sus vacaciones reglamentarias
a la fecha en la que se produzca la subrogacion, las disfrutaran



con la nueva prestadora del servicio en las fechas previstas en el
calendario vacacional. La nueva prestadora del servicio abonara la
parte proporcional del periodo del afio natural que le corresponda
en funcién de la fecha en la que la subrogacion tenga lugar,
siendo de cuenta la saliente, el abono de la parte proporcional que
corresponda a las vacaciones anuales, por el periodo de prestacion
de servicio anterior a la subrogacion.

El personal que a la fecha de la subrogacion hubiese disfrutado de
un periodo de vacaciones superior al que le corresponderia por la
parte de afo trabajado para la prestadora del servicio saliente, se
les descontara de la liquidacion el exceso disfrutado de acuerdo
con la proporcionalidad que corresponda. La entrante habra de
permitir el disfrute del periodo vacacional que a cada trabajador le
quedara pendiente de disfrutar, y en todo caso debera abonar al
personal lo que le corresponderia proporcionalmente percibir por
el tiempo en que preste servicios para la misma, sin que pueda
sustituir tal abono por un disfrute mayor de vacaciones.



CAPITULO Il. JORNADA DE TRABAJO,
VACACIONES Y PERMISOS

Articulo 8. JORNADA
8.1. JORNADA ANUAL

Para el ano 2022 la jornada laboral de caracter comun y obligatorio
para todo el personal de la empresa, se fija en 1.768 horas anuales
de trabajo efectivo distribuido en 221 dias de trabajo. Al tiempo de
trabajo efectivo antes indicado, se han descontado los descansos
semanales, festivos y vacaciones anuales.

Para el afio 2023 la jornada laboral de caracter comun y obligatorio
para todo el personal de la empresa, se fija en 1.736 horas anuales
de trabajo efectivo distribuido en 217 dias de trabajo. Al tiempo de
trabajo efectivo antes indicado, se han descontado los descansos
semanales, festivos y vacaciones anuales.

Para el ano 2024 la jornada laboral de caracter comun y obligatorio
para todo el personal de la empresa se fija en 1.712 horas anuales
de trabajo efectivo distribuido en 214 dias de trabajo. Al tiempo de
trabajo efectivo antes indicado, se han descontado los descansos
semanales, festivos y vacaciones anuales.

Para el ano 2025 la jornada laboral de caracter comun y obligatorio
para todo el personal de la empresa se fija en 1.696 horas anuales
de trabajo efectivo distribuido en 212 dias de trabajo. Al tiempo de
trabajo efectivo antes indicado, se han descontado los descansos
semanales, festivos y vacaciones anuales.

Eltiempo de trabajo, para el personal de operaciones, se computara
de modo que tanto al comienzo de las operaciones preparatorias
para tomar el servicio, como al final de la jornada diaria al finalizar
las tareas necesarias para dejarlo, el personal se encuentre en su
puesto de trabajo.

No obstante lo establecido con caracter general en relacion a los
dias anuales de trabajo, se precisa que en relacion al colectivo
de conductores/as se aplicara una horquilla de dias maximos
y minimos de trabajo para cada uno de los afios de vigencia del
convenio, de acuerdo con lo indicado en el 8.3.2.a).



Durante el afio 2022, las jornadas continuadas superiores a seis
horas de trabajo efectivo, se establecera un descanso de quince
minutos, los cuales tendran la consideracion de tiempo de trabajo
efectivo. El personal que realice funciones de Conduccién, Técnico
de operaciones, Supervision y Personal de atencion al cliente,
disfrutara de este descanso en la forma prevista en el Articulo 8.3 y
a la planificacién anual del servicio para el afio 2022 ya publicada.
A partir del 1 de enero de 2023 se atendera en materia de descanso
a lo indicado en los Articulos 8.3.2c, 8.3.3 y 8.3.5.

8.2. TIPOS DE JORNADA

8.2.1.

8.2.2.

Jornada Continuada. Con caracter general se entiende por
tal, aquella que teniendo una duracion superior a seis horas
de trabajo efectivo discurra segun tipologia de servicio,
de manera continua, una vez se inicie el servicio hasta su
finalizacién. No obstante lo anterior, la jornada continuada
para el colectivo de conductores podra ser interrumpida por
periodos de inactividad inferiores a una hora de duracion,
en el numero, forma y con la duracién y computo que se
establece en el apartado 8.3.2 ¢, del presente Articulo.

Jornada Partida. Se entendera como jornada partida aquella
en la que exista un descanso con una duracién minima de
una hora y maxima de tres horas entre cada una de las
partes en la que se divida la jornada.

Desde el 01 de enero del aio 2023, quedaran suprimidas las
jornadas partidas para el personal que desarrolle funciones
de SUPERVISION, TECNICO DE OPERACIONES,
CONDUCCION Y ATENCION AL CLIENTE.

A partir del 1 de enero de 2023 de forma general para
el personal de conduccion, supervision y técnicos de
operaciones y formacion los turnos de mafiana no terminaran
mas tarde de las 15 horas y los turnos de tarde no comenzaran
antes de las 13 horas. En situaciones excepcionales donde
no se puedan cumplir dichas premisas se pactara con la
Representacién Legal de los Trabajadores.



8.3. DISTRIBUCION DE LA JORNADA ANUAL POR COLECTIVOS

8.3.1.

Personal que preste servicios realizando funciones de
conduccidn, técnico de operaciones, técnico de formacion y
linea, atencidn al cliente y supervision.

En orden a poder garantizar adecuadamente la prestacién
del servicio de transportes que constituye la actividad
de la empresa, el personal que realice funciones de
CONDUCCION, TECNICO DE OPERACIONES, TECNICO
DE FORMACION Y LINEA, ATENCION AL CLIENTE Y/O
SUPERVISION prestara servicios en régimen de trabajo
turnos, en jornada continuada y/o partida, estas ultimas
quedaran suprimidas a partir del uno de enero de 2023,
con las limitaciones que en cuanto a la duracion maxima y
minima de los turnos y posibles periodos de inactividad o
cortes del servicio se establezcan en el presente convenio
colectivo para cada uno de los colectivos a los que afecta.

La jornada anual pactada se organizara por medio de la
PLANIFICACION ANUAL DEL SERVICIO, que se realizara
por la empresa antes del mes de noviembre del afio natural
anterior al de su vigencia y en la que se programaran el
numero de dias de trabajo efectivo al afio.

La programacién y concrecién de la PLANIFICACION
ANUAL DEL SERVICIO se realizara por medio de cuadrantes
de turnos que se confeccionaran con una periodicidad
semestral y que sera comunicado al personal con una
antelacion no inferior a quince dias de la fecha de efectividad
de los mismos, realizandose una regularizacion semestral
de la jornada de trabajo, asi como un reparto equitativo entre
los integrantes de cada colectivo, en funcién del numero de
servicios tipo de cada dia en la planificacién anual, dado que
el numero de servicios de mafana, tarde y noche no son
idénticos en el plan de produccioén. Sin perjuicio de lo anterior,
las posibles incidencias que por circunstancias diversas
tales como situaciones de incapacidad temporal, permisos,
y circunstancias excepcionales; seran comunicadas a la
representacion legal de los trabajadores, las cuales podran
dar lugar a la modificacién de los servicios, jornadas y



descansos establecidos en los cuadrantes, en orden a que
siempre exista personal asignado para cubrir los servicios;
en tales casos no sera exigible su comunicacion con la
antelacion antes indicada.

Para el supuesto de que como consecuencia de lo anterior
se supriman descansos, la empresa debera programar
descansos alternativos, dando en todo caso cumplimiento a
la normativa sobre descansos.

A partir del uno de enero del afio 2023, todo el personal de
operaciones y el personal de atencion al cliente disfrutara de
un 50% de fines de semana de descanso dentro de su rejilla
anual de rotacion turnos/descansos, estando incluido en
ese 50%: los descansos correspondientes a las vacaciones,
un dia de descanso por festivo nacional el cual ira en rejilla
de rotacion y en ultimo lugar el bloque de tres dias (que
corresponde a un dia de libre disposicion de vacaciones
mas dos descansos por festivos nacionales) para el personal
de supervision, técnicos de operaciones y formacion y
conduccion.

Con la finalidad de procurar una distribuciéon homogénea de
la jornada y que el personal al que se refiere el presente
apartado no sobrepase el numero de horas de trabajo
efectivo, se llevara a cabo una regularizacién semestral de
la jornada de trabajo.

8.3.2. Personal de conduccién

8.3.2.a) De acuerdo a una 6ptima planificaciéon del servicio, el
personal de conduccion prestara servicios en sistema de
régimen a turnos con jornada continuada y/o partida. Las
jornadas partidas se suprimiran con efectos del uno de
enero de 2023.

Desde la fecha de firma del presente convenio colectivo,
hasta el 31/12/2022, los dias de trabajo efectivo anual
podran oscilar entre un minimo de 217 dias y un maximo
de 225 dias.



Desde el 1 de enero hasta el 31 de diciembre de 2023,
los dias de trabajo efectivo anual podran oscilar entre un
minimo de 215 dias y un maximo de 219 dias.

Desde el 1 de enero de 2024 hasta el 31 de diciembre
de 2024, los dias de trabajo efectivo anual podran oscilar
entre un minimo de 212 dias y un maximo de 216 dias.

Desde el 1 de enero de 2025 hasta el 31 de diciembre
de 2025, los dias de trabajo efectivo anual podran oscilar
entre un minimo de 210 dias y un maximo de 214 dias.

8.3.2 b). Duracion de los turnos de trabajo y conduccion efectiva
maxima.

Los turnos de trabajo del personal de conduccién a
tiempo completo tendran una duracion minima de seis
horas de trabajo efectivo y maxima de nueve horas y
quince minutos de trabajo efectivo.

A partir del 1 de enero de 2023 los turnos de trabajo del
personal de conduccion a tiempo completo tendran una
duracién minima de seis horas de trabajo efectivo y una
amplitud maxima de ocho horas y treinta minutos de
trabajo efectivo.

A partir del 1 de enero de 2023 el tiempo de conduccién
maxima efectiva diaria no podra ser superior a siete horas
y quince minutos.

8.3.2.c) Disfrute del descanso durante la jornada en
jornadas continuadas de duracion superior a seis horas.

A partir del 1 de enero de 2023 el personal de conduccion,
disfrutara de un descanso garantizado de 25 minutos,
pudiendo llegar hasta un total de 30 minutos segun el
servicio el cual se llevara a cabo lo mas centrado posible
de cada turno. Todo el tiempo de descanso tendra la
consideracion de tiempo de trabajo efectivo.

Estos descansos se disfrutaran en Armilla, excepto en
situaciones especiales.



8.3.3.

8.3.4.

8.3.5.

El tiempo de descanso en Armilla discurrira entre tres
regulaciones, uniéndose a una de ellas los 15 minutos
de descanso en la mas central al turno. Siempre que la
regulacién sea inferior a 5 minutos, se compensara con
una adicional.

Técnicos de operaciones, técnico de formacion y linea, y
Supervisores

Prestaran servicios en sistema a turnos en régimen de
jornada continuada, siendo la duracion minima de la jornada
diaria de ocho horas y maxima de nueve horas de trabajo
efectivo.

A partir del 1 de enero de 2023 disfrutaran del descanso
de veinticinco minutos entre la segunda y la quinta hora
de prestacion de servicios, dentro de los cuales estaran
incluidos los 15 minutos de descanso correspondientes
a jornadas continuadas superiores a 6 horas, los cuales
tendran consideracion de tiempo de trabajo efectivo.

Personal de administracion, Técnico de mantenimiento y
Técnico de Planificacion

De forma general prestaran servicios en régimen de jornada
partida, de lunes a jueves y régimen de jornada intensiva los
viernes.

La jornada de trabajo podra oscilar en cuanto a su duracion
entre siete y nueve horas de trabajo al dia.

Disfrutaran del descanso de quince minutos transcurrido dos
horas desde el comienzo de la jornada y antes del transcurso
de la quinta hora de la jornada.

Personal de atencion al cliente

Prestaran servicio en sistema de trabajo a turnos con jornada
partida de lunes a viernes y sabados rotatorios de mafana.

Apartir del 1 de enero de 2023 prestaran servicio con jornada
continuada de lunes a sabados.



Disfrutaran del descanso de veinticinco minutos, dentro de
los cuales estaran incluidos los 15 minutos de descanso
correspondientes a jornadas continuadas superiores a 6
horas, los cuales tendran consideracién de tiempo de trabajo
efectivo.

8.4. DESCANSOS ENTRE JORNADAS
8.4.1. Personal sujeto a régimen de turnos

El tiempo de descanso entre jornadas sera de doce horas,
pudiendo llegar a reducirse a diez horas o incluso hasta
siete horas en los supuestos de cambios de turnos de
trabajo programados, debiendo compensarse los déficits
de descanso en ellos dias inmediatamente siguientes a que
este tuviese lugar.

8.4.2. Personal no sujeto a régimen de turnos
El descanso minimo entre jornadas sera de doce horas.
Articulo 9. HORAS EXTRAORDINARIAS

Tendran la consideracion de horas extraordinarias las que
se realicen sobre la duracion maxima de la jornada ordinaria
de trabajo en los términos establecidos en el Articulo 8 del
presente convenio colectivo.

El valor de la hora extraordinaria para cada uno de los afos
de vigencia del convenio sera el que se establezca al efecto
en la tabla salarial anexa para cada afo de vigencia del
mismo. En ningun caso se abonara por debajo del valor de
la hora ordinaria.

Dada la naturaleza de los servicios prestados, la jornada
ordinaria de trabajo del personal que realice funciones de
conduccidn, técnico de operaciones y/o supervision podra
ampliarse por encima del turno asignado en cuadrante. En
los casos en los que la prolongacion de jornada exceda
de treinta minutos se computara como tiempo de trabajo
efectivo de cara al cumplimiento del objetivo anual de horas



de trabajo, pudiendo en su caso ser compensado con
descansos y los periodos que no excedan de treinta minutos
diarios se abonaran como horas extraordinarias.

Articulo 10. VACACIONES

El personal que preste servicios para UTE AVANZA METRO GRANADA
disfrutara de treinta dias naturales de vacaciones anuales, a distribuir
de conformidad con las reglas de planificacion que se concretan a
continuacién para cada uno de los colectivos que forman parte de su
plantilla. El personal que comience a prestar servicios para la empresa
en el transcurso del ano natural, disfrutara de la parte proporcional
correspondiente al periodo trabajado.

10.1. PERSONAL QUE DESARROLLE LOS PUESTOS DE LOS
COLECTIVOS DE SUPERVISION, TECNICO DE OPERACIONES,
TECNICO DE FORMACION Y LINEA'Y CONDUCCION

El periodo de vacaciones de treinta dias anuales se dividira en dos
blogues, uno de quince dias para el periodo de verano y otro de
catorce para el periodo de invierno, pudiéndose unir a cualquier de
los dos bloques el dia restante de vacaciones y dos dias adicional
en compensacion por festivo trabajado. Igualmente, el dia de
vacaciones restante y los dos dias de compensacién por festivo
trabajado podran disfrutarse separadamente de cualquiera de
los bloques de vacaciones siempre que medie acuerdo entre la
empresa y el personal.

Con caracter general, antes del comienzo del ultimo trimestre
de cada afio se establecera de mutuo acuerdo entre la empresa
y la representacion legal de los trabajadores, el calendario de
vacaciones anuales para el afio siguiente, de conformidad con los
criterios que se concretan a continuacion.

La asignacion de los periodos vacacionales que correspondan a
cada trabajador/a, se realizara aplicando el sistema de eleccion
de vacaciones por bloques que se incorpora como anexo num. |
al presente convenio. Dicha asignacion debera efectuarse antes
del mes de octubre, del afio natural anterior al que correspondan
y con caracter previo a la elaboracion de la Planificacion Anual de
los Servicios.



Las vacaciones para el personal de los colectivos de supervision,
técnicos de operaciones y conduccion se disfrutaran en dos
bloques vacacionales, denominados “periodo de verano” y “periodo
de invierno”. El periodo de verano comprendera desde el 16 de
junio hasta el 15 de septiembre. El resto del periodo anual tendra la
consideracion a efectos vacacionales de periodo de invierno.

Para 2023, se establece para los colectivos de conduccion y de
personal técnico de operacién el siguiente reparto de recursos
disponibles para el disfrute vacacional segun periodos vacacionales
del afio:

Periodo de invierno en todas sus semanas:

- Conduccion: maximo de 4 personas.

- Personal técnico de operacion: maximo de 2 personas.
Periodo de verano segun mes:

- Conduccion con 54 recursos teéricos:

> En la segunda quincena de junio y primera de septiembre,
se iran obligatoriamente 5 personas.

> En el resto de quincenas de julio y agosto se iran
obligatoriamente 11 personas.

- Personal técnico de operacion con 24 recursos teoricos:

> En la segunda quincena de junio y primera de septiembre,
podran disfrutar de vacaciones hasta un maximo de 3
personas.

> En el resto de quincenas de julio y agosto podran disfrutar
de vacaciones hasta un maximo de 5 personas. Todos los
colectivos de manera independiente podran pactar con
la empresa el disfrute de vacaciones, previa solicitud del
colectivo que corresponda, informando del acuerdo al
comité de empresa.

Para los afnos 2024 y 2025, se publicara en octubre del afio anterior
el niumero de recursos maximos disponibles para invierno y verano
para el afio siguiente, debido al incremento progresivo de personal



segun requisitos de jornadas y descansos del convenio.

Quedaran excluidos como periodos vacacionales, por coincidir
con el mayor volumen de trafico de viajeros en los servicios de
transporte suburbano que presta la empresa, los siguientes:

Semana Santa.

Semana del Corpus. En el supuesto de que la Semana del
corpus coincida con bloque vacacional de verano, se asignara
otro bloque vacacional al personal afectado entre los meses de
julio, agosto y primera semana de septiembre, redistribuyéndose
a estos recursos en estos periodos segun disponibilidad para
que no coincidan todos en la misma quincena, siguiéndose el
criterio preferente establecido en el anexo Il, garantizandose
siempre las necesidades del servicio.

Navidad. Considerandose este periodo desde el 21 de diciembre
del afo en curso hasta el 6 de enero del afio posterior, ambos
inclusive.

10.2. PERSONAL DE LAEMPRESA NO INCLUIDO EN EL APARTADO
ANTERIOR

La planificacion anual de las vacaciones se realizara por
departamentos de conformidad con los siguientes criterios:

Los turnos de vacaciones deberan garantizar en todo momento
que el personal que preste servicios sea suficiente para el correcto
funcionamiento cada departamento.

Las vacaciones se disfrutaran, preferentemente de forma
continuada entre los meses de julio a septiembre ambos inclusive.
No obstante lo anterior, el periodo vacacional podra iniciarse o
finalizarse fuera de estos meses, siempre y cuando no altere el
correcto funcionamiento del servicio y sea acordado por el Comité
de Empresa.



CAPITULO IiIl. GRUPOS PROFESIONALES
ARTICULO 11. GRUPOS PROFESIONALES

Grupo |I: MANDOS INTERMEDIOS:
1. Supervision de Operaciones.
Grupo Il: PERSONAL TECNICO:
2. Técnico de Operaciones.
3. Técnico de Planificacion.
4. Técnico de Linea y Formacion.
5. Técnico de Mantenimiento.
Grupo Ill: PERSONAL OPERATIVO:
6. Personal de Conduccion.
Grupo IV: PERSONAL ADMINISTRATIVO:
7. Administrativo Soporte de Direccion.
8. Administracion de RR.HH. y Finanzas.

9. Administrativo de Atencién al Cliente.

Grupo I: MANDOS INTERMEDIOS
1.SUPERVISION DE OPERACIONES

Su mision es la de garantizar que la operativa diaria de los servicios
establecidos se realiza siguiendo la planificacién y los estandares

de calidad definidos por el Grupo.

1. Realiza el seguimiento a los Técnicos de operaciones y personal

de conduccioén en sus funciones diarias.

2. Vela por que los Técnicos de operaciones sustenten y apoyen a

los Conductores en sus funciones diarias.

3. Realiza el control y seguimiento del servicio diario de calle.

4. Tramita el total de comunicaciones, sugerencias e indicaciones

ofrecidas por los Técnicos de Operaciones.



5. Colabora en control de fraude.

6. Atiende las incidencias que afectan al servicio en la calle (puntos
conflictivos, eventos que influyen en los servicios, etc...).

7. Vigila aquellas circunstancias que pudieran ser tendentes
de mejora (puntos conflictivos, frecuencias deficitarias,
capacidades en las lineas o buses, estado de los vehiculos,
estado de las vias...).

8. Realiza seguimiento diario de los conductores (implicacion,
calidad del trabajo, uniformidad, reclamaciones, expedientes,
partes de siniestros, partes internos...).

9. Confecciona y realiza seguimiento de todos los calendarios,
cuadrantes y archivos referentes a los Técnicos de operaciones
(quincenales, fiestas, vacaciones, peticiones...).

10. Realiza el enlace con otros departamentos o areas de la
Organizacion en el Departamento de Operaciones.

11. Contacta con organismos externos que afectan al servicio:
Servicio de Movilidad, Policia Local, etc.

12. Implementa, en coordinacion con operador de SAE de acciones
para la regulacion del servicio, solucion de incidencias, refuerzos
de demanda, etc.

Grupo ll: PERSONAL TECNICO

2. TECNICO OPERACIONES

Su mision es la de asegurar la gestion de la operacion diaria a
través del seguimiento de la actividad productiva garantizando el
cumplimiento de los objetivos y de la estrategia, respetando la
normativa, seguridad y calidad del servicio.

Sus funciones principales son:

1. Control de todos los telemandos del Pcc. (trafico, estaciones,
etc,) y Local de estaciones.



10.

1.

12.

. Supervisar y/o poner en marcha y parada los equipos

electromecanicos de la estacion en caso de fallo del telemando.

. Maniobra de aparatos de via tanto a través de mandos de tren,

enclavamiento local o manualmente.

. Autorizara la entrada de personas y maquinaria a la via, de

acuerdo a las autorizaciones concedidas para la realizacion de
trabajos en el ambito de la via, recogidas en el sistema que se
establezca en la Planificacién Semanal o ante Mantenimientos
Correctivos autorizados y de acuerdo a la normativa en vigor
sobre trabajos en la via y en la catenaria, denegando la
autorizacion si no se cumplieran las condiciones establecidas.

. Diagnéstico de averias y primer nivel de mantenimiento, con

actuaciones basicas de mantenimiento de instalaciones y
material movil.

. Reporte de incidencias, anomalias y/o averias, tanto de

las estaciones como de la Linea, al Centro de Control de
Operaciones (PCC).

. Responder ante cualquier averia o incidencia que se produzca

en trenes y estaciones (averias, rescate de ascensores,
conduccion Unidades, etc.).

. Realizar el Check-in de las estaciones, paradas y trenes con la

frecuencia establecidas.

. Supervisar las instalaciones, aspectos medioambientales,

de confort y seguridad en las Estaciones y Paradas bajo su
responsabilidad, asi como el control del estado de conservacion
y limpieza de las estaciones.

Desplazarse entre las paradas/estaciones que deba cubrir,
segun la banda horaria y necesidades del servicio.

Reposicién de todo tipo de consumibles, pegatinas deterioradas,
etc.

Realizacion de inspecciones de limpieza u otras que pudieran
determinarse en cualquier ambito de la explotaciéon y que
requieran la intervencion de personal en la linea o recintos.



13.

14.

15.

16.
17.

18.

19.

20.

21.
22.

23.

24,

25.

26.

Atencion directa de las necesidades de Informacion del viajero
tanto en linea, estaciones como en oficinas de ATC.

Apoyo y orientacion al viajero en la cancelacién y adquisicion o
recarga de tarjetas en maquinas automaticas.

Gestionar, segun protocolos e instrucciones recibidas, el flujo
de viajeros en caso de incidencia.

Recarga de las Expendedoras de titulos de billetes.

Notificar a los viajeros que viajen sin titulo de viaje de acuerdo
con el procedimiento establecido.

Control de fraude mediante supervision de titulos de billetes a
los viajeros.

Supervision, coordinacion y gestion del personal bajo su
responsabilidad.

Controlar la toma del Servicio y el relevo de los conductores, y
o técnicos de operaciones, incluyendo los de los dias descanso
de jornada incluyendo los de los descansos de jornada. Punteo
del servicio de Conductores.

Vigilar la uniformidad del Personal de conduccién.

Colaborar con el PCC en el relevo y toma de descanso
de Conductores (localizando, trasmitiendo informacion vy
controlando descanso si procede).

Apoyo al personal de conduccion en caso de averia del material
movil (2° agente a bordo del tren) y para el encierre y salida de
trenes.

Conduccién de material moévil durante la totalidad o parte de su
jornada cuando ello sea requerido.

En caso de Incidente (incendio, accidente...), asumir el papel
de Jefe de Incidencia y actuar de acuerdo con el Plan de
Autoproteccion e instrucciones del PCC, hasta la llegada de un
superior o Jefe del Equipo de Incidencias externo.

Control sistematico y periodico de los elementos de emergencia
de la estacion (elementos de puesta a tierra manual de catenaria,



elementos de maniobra manual de cambios de via, elementos
de iluminacién de emergencia, chalecos reflectantes, botiquin
de primeros auxilios, escaleras de emergencia...)

27. Cumplir y hacer cumplir estrictamente de los diferentes

Reglamentos y Normativas.

3. TECNICO DE PLANIFICACION

Su misién es la asegurar la planificacion y seguimiento diario de
los servicios garantizando el cumplimiento del marco concesional
y la normativa legal vigente, optimizando los recursos disponibles.

1.

Realiza y/o supervisa los turnos de trabajo y cuadrantes de
trabajo (servicio, vacaciones, jubilados parciales, etc.) para
que cumplan toda la normativa de aplicacién manteniendo una
rentabilidad éptima.

. Realiza el estudio de gestion de la red, analizando los tiempos

de recorrido, la demanda, el coste, etc., con el fin de mejorar la
calidad, crecimiento y costes de los servicios.

. Crea y modifica horarios del servicio, turnos de trabajo y

cuadrantes para conseguir los objetivos marcados.

. Gestiona y da apoyo a la evolucion de los sistemas de gestién

SAE.

. Lleva a cabo una gestion en tiempo real, con el fin de poder

gestionar el servicio y que el equipo de PCC pueda tomar las
decisiones adecuadas para paliar las incidencias diarias.

. Lleva a cabo la gestion de informes, con el fin de obtener

informacion del histérico para poder optimizar las modificaciones
a realizar en el servicio o tomar las medidas oportunas para
mejorar (calidad, rendimiento...).

. Propone a la direccién todas las mejoras que considere

oportunas para cumplir 0 mejorar los objetivos, crecimiento,
rentabilidad, calidad, optimizacion del servicio o gestion, etc.



4. TECNICO DE LINEA Y FORMACION

Este es un puesto que tiene su origen en el de técnico de
operacion, del cual conserva todas sus funciones, pero realizando
ocasionalmente y a lo largo del afio una serie de funciones
especificas y adicionales que son las que lo caracterizan como un
puesto independiente dentro del organigrama:

1.

Supervision directa del personal de linea (conduccion y técnico
de operacion) con objeto de servir de apoyo y referencia a la
hora de mejorar el desemperio del trabajo a realizar.

2. Creacion, implantacion y seguimiento de estandares de

desempefio.

3. Disefar, impartir y evaluar formacion de reciclaje.

5.PERSONAL TECNICO DE MANTENIMIENTO

Sus principales funciones son:

1

. Soporte y apoyo al Coordinador de Mantenimiento en la

coordinacion y supervision operacional de los contratos de
mantenimiento dispuestos por la AOPJA.

. Supervisar la operativa diaria desde el punto de vista de

mantenimiento preventivo y correctivo de los contratos de
mantenimiento asignados.

. Revision de los planes de mantenimiento y seguimiento del

grado de cumplimiento de los mismos a través de la herramienta
de Gestion del Mantenimiento Asistido por Ordenador (GMAO).

. Soporte en la definicidon y configuracién del arbol de activos de

cada mantenedor para su inclusion en GMAO.

. Coordinacién operacional entre los mantenedores para el

desarrollo de su actividad ordinaria teniendo en cuenta los
interfaces existentes a nivel de equipamiento, asi como
generados por la propia actividad de cada mantenedor.

. Analisis y seguimiento de los informes tanto periddicos como

puntuales emitidos por los mantenedores asociados a la
actividad de su contrato.



10.

. Elaboraciéon de los informes periddicos y especificos como

resultado del proceso de reporte de la actividad de coordinacion
operacional del mantenimiento.

. Proponer optimizaciones y mejoras en la coordinacién

operacional de mantenimiento con el fin de mejorar la eficiencia
y operativa de los planes de mantenimiento.

. Participar en la elaboracion y actualizacion de las normas

operativas generadas por la Empresa para la coordinacion de
las labores de mantenimiento.

Cumplir con las instrucciones desde el punto de vista de
prevencion de riesgos laborales y medioambientales definidos
por la Empresa.

Grupo lll: PERSONAL OPERATIVO

6. PERSONAL DE CONDUCCION

Sus responsabilidades principales son:

1.

Conduccién de los trenes y de todo tipo de material movil para
el que esté debidamente habilitado, segun los estandares
de seguridad y confortabilidad con la celeridad que requiera
el servicio a prestar, evitando demoras y atendiendo a las
indicaciones del PCC en todo momento.

. Efectuar el relevo y toma de descanso segun las instrucciones

recibidas por el PCC y/o cualquier superior

. Controlara el estado de conservacion y limpieza del tren.

Comprobacién y preparacion del material antes de tomar
servicio y/o salida a linea. reporte de incidencias, anomalias y/o
averias relacionadas con la circulacion al Centro de Control de
Operaciones (PCC).

. Situara el vehiculo para el lavado automatico de trenes y

presenciara la recarga de areneros en su caso.

. Actuaciones basicas de mantenimiento de material movil.

. Maniobra de aparatos de via tanto a través de mandos de tren

0 manualmente si es necesario.



10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.

20.

. Efectuar las maniobras o indicaciones que dadas por el PCC le

sean encomendadas (remolcar a otro tren, desalojar al pasaje,
etc.), conforme al protocolo establecido.

. Reposicion de consumibles, pegatinas, etc.

. Entrega/recogida de correspondencia y paqueteria en las

estaciones y colocacion de carteleria.

Entrega/recogida de documentacion y paqueteria en las
estaciones.

En los horarios que no conduzca realizara funciones de Atencion
e informacién a los viajeros.

En incidencias, de todo tipo, en la circulacion alternara sus
actividades de trenes/estaciones a requerimientos del PCC.

En caso de accidente o incidencia actuar de acuerdo con el
Plan de Autoproteccion y las indicaciones recibidas por el PCC.

Resolver situaciones imprevistas, participando de manera activa
en la solucion de las averias de Material Movil y/o informando
al PCC para resolver las incidencias de todo tipo a la mayor
brevedad posible.

Generaciones de informes de incidentes con objeto de analisis
y mejorar la calidad del servicio.

Plan de autoproteccién. Actuaciones como Personal de primera
intervencion.

Observar las normas de seguridad y circulacion.

Cumplimiento estricto de los diferentes Reglamentos vy
Normativas.

Atender al PCC, al Técnico de Operaciones y Técnico Linea/
Formador en las instrucciones que reciba.

Dentro de su ambito de trabajo de su categoria, otras
responsabilidades que le sean puntualmente encomendadas
por su superior jerarquico.



Grupo IV: PERSONAL ADMINISTRATIVO
7. ADMINISTRATIVO DE SOPORTE DE DIRECCION

Su mision es la de asegurar el apoyo a las direcciones de
departamento, gestionando agendas, viajes, salas de reuniones y
eventos corporativos internos.

Lleva a cabo el soporte y gestion de llamadas y viajes de
Direccion, recepcionando las solicitudes, tramitando viajes y
comprobando las facturas.

Reserva y prepara las salas de reuniones.

Asegura el aprovisionamiento y control del stock del office de
Direccidn.

Lleva a cabo los pedidos de catering de Direccion.
Atiende y gestiona las llamadas de la centralita.

Realiza la recepcioén de las visitas.

Gestiona el control de accesos (altas y bajas de tarjetas).

Gestiona y realiza tareas administrativas tales como recepcion,
registro y entrega de documentacion con la AOPJA.

Lleva a cabo tareas de control de documentacion, tales como
archivo fisico y digital.

Gestiona los pedidos y proporciona la uniformidad a la plantilla.
Se encarga del envio y recepcién de paqueteria de toda la
oficina y del control de facturacion.

Recibe y distribuye el correo a Direcciéon y a los cajetines de
cada Departamento.

Realiza los pedidos y el control de stock de material de oficina.
Lleva a cabo otras tareas de soporte como: recepcion prensa,
aviso a taxis, etc.

8. PERSONAL ADMINISTRATIVO DE RR.HH. Y FINANZAS

Su misién es la de asegurar el apoyo administrativo a responsables
de area enla contabilizacion y laboral de las diferentes explotaciones
del Grupo, en base a las directrices marcadas en cada momento.



Realiza la contabilizacion general de las distintas empresas del
Grupo (proveedores y pagos, bancos y conciliaciones, clientes,
ventas y cobros, cierres mensuales y anuales, presentacion de
impuestos y cuentas anuales).

Registra las operaciones contables en las aplicaciones
correspondientes.

Participa en los procesos de revision de memorias anuales,
gestion de impuestos, auditorias y soporte a requerimientos del
responsable de Contabilidad.

Se encarga del archivo fisico y digital de la documentacion.

Tramita con clientes externos (proveedores, bancos, etc...) e
internos (diferentes explotaciones y areas corporativas).

Aclaraciéon de datos, trasmision de informacién, documentos,
dirigidos a posibilitar las funciones contables a realizar.

Realiza tramites en el SEPE, INSS o Tesoreria de la Seguridad
Social referentes a contratos de trabajadores, altas o bajas en
seguridad social, etc.

Presta apoyo en los trabajos de Administracion de Personal.
Lleva a cabo el control de cuadrantes de personal.
Da soporte administrativo al area.

9. PERSONAL ADMINISTRATIVO DE ATENCION AL CLIENTE

Su misién es la de asegurar la correcta atencion al cliente, mediante
la tramitacidn de consultas y reclamaciones realizadas.

Recibe las reclamaciones emitidas por cliente que son derivadas
desde diferentes areas, registrando la informacion requerida
para su tramitacion.

Atiende al cliente por los diferentes medios, asegurando seguir
los procesos correspondientes.

Analiza las reclamaciones a través de la recopilacion de
informacion expuesta en diferentes canales o consultando
directamente a personal implicado.



Tramita las reclamaciones de los clientes, remitiendo respuesta
a los mismos y a organismos oficiales por los canales
establecidos.

Elabora informes periddicos sobre las reclamaciones recibidas
y los remite a los responsables correspondientes.

Mantiene y actualiza la base de datos de reclamaciones.

Tramita los objetos perdidos, recibiendo las llamadas de los
clientes y llevando al dia el archivo destinado a ello.

Realizacion de encuestas periddicas a través de llamadas
telefénicas e informes sobre ello.

La descripcion de funciones que se realiza en el presente Articulo
en relacion a cada uno de los grupos profesionales es meramente
ejemplificativa y no exhaustiva, por lo que se entenderan
comprendidas todas aquellas funciones que aunque no aparezcan
especificadas, resulten antecedentes y/o consecuencia necesaria
para el desarrollo de las tareas propias del puesto. Igualmente,
la enumeracion de grupos que se realiza en el presente Articulo
no supone ni obliga a la empresa a cubrir o dotar todas plazas o
puestos que se relacionan en el mismo.



CAPITULO IV. ORGANIZACION DEL TRABAJO
Articulo 12. ORGANIZACION DEL TRABAJO

1.La organizacion del trabajo corresponde a la Direccion de la
Empresa.

2.Los trabajadores/as a través de sus representantes tendran derecho
a conocer aquellas decisiones de caracter organizativo que puedan
afectarles.

Articulo 13. PLAN DE FORMACION DE ACCESO

Con la finalidad de desarrollar la explotacion con la maxima eficiencia y
seguridad para el usuario, UTE AVANZA METRO GRANADA, ha ideado
un Plan de formacion inicial para aquellas personas que aspiren a trabajar
como Conductores, Técnicos de Operaciones o Supervisores, y de esta
forma, garantizar una adecuada prestacion del servicio. Igualmente, la
formacion resultara aplicable a todo el personal, que formando parte
de la plantilla pase a prestar servicios en la operacién; o bien, a quien
pueda necesitar esta formacion por circunstancias que concurran en un
momento determinado.

Paralelamente, la empresa disefiara un Plan de Formaciéon anual
aplicable a todos los colectivos de la empresa para la continua mejora
de sus habilidades o competencias en su puesto de trabajo, el cual sera
debidamente informado a la representacion legal de trabajadores.

Articulo 14. PERIODO DE PRUEBA

Con caracter general y salvo para aquellas modalidades contractuales
que se establezca un periodo de prueba distinto se fijan los periodos que
a continuacion se resefian para cada uno de los puestos de trabajo que a
continuacion se citan:

Grupo |. Mandos intermedios: 6 meses.
Grupo II. Personal técnico: 3 meses.
Grupo lll. Personal Operativo: 3 meses.

Grupo V. Personal Administrativo: 3 meses.



Las situaciones de nacimiento, adopcion guarda con fines de adopcion,
acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia y
violencia de género que afecten a las personas trabajadoras durante el
periodo de prueba interrumpen el periodo de prueba. Igualmente, las
situaciones de IT interrumpiran dicho periodo de prueba por espacio de
un mes.

En los contratos temporales con una duracion inicial igual o inferior a la del
periodo de prueba pactado para el grupo profesional al que se adscriba
el trabajador, la duracion del periodo de prueba no podra superar los dos
tercios de la duracién del contrato.

Articulo 15. CESE Y FINALIZACION DE CONTRATO

El trabajador/a que una vez superado el periodo de prueba se proponga
cesar voluntariamente en la Empresa, con independencia de que
su relacion laboral sea de caracter indefinido o temporal, habra de
comunicarlo por escrito a la direccion con la antelacién minima que se
resefia a continuacion para cada puesto de trabajo:

Grupo I. Mandos intermedios: 30 dias.
Grupo Il. Personal técnico: 15 dias.
Grupo lll. Personal Operativo: 5 dias.

Grupo IV. Personal Administrativo: 15 dias.

El incumplimiento de este preaviso dara derecho a la Empresa a
descontar de la liquidacién el importe del salario de un dia por cada uno de
retraso en el preaviso fijado. Ahora bien, los distintos plazos de preaviso
establecidos para los grupos profesionales y/o puestos de trabajo, segun
el detalle anterior, han sido fijados atendiendo a criterios de caracter
objetivo, fundados en la mayor o menor dificultad de proveer la vacante
que se pudiese producir como consecuencia del cese voluntario, para el
caso de que resultase necesaria la cobertura de la misma.



CAPITULO V. RETRIBUCIONES

Articulo 16. RETRIBUCIONES

a)Salario Base: Parte de la retribucion del trabajador/a fijado por
unidad de tiempo sin atencion a otras circunstancias, cuyo devengo
tendra periodicidad mensual y se abonara en doce pagas ordinarias
quedando sujeto a cotizacion. El personal que preste servicios a
tiempo parcial percibira dicho concepto de forma proporcional al
tiempo trabajado.

En el afio 2022 el personal con categoria de Supervisor de
Operaciones, Técnico de Planificacion, Técnico de Formacion y
Linea, Técnico de Operaciones, Conduccion, Personal de Atencién
al Cliente, Administracién y Técnico de Mantenimiento veran
incrementado el salario base mensual en sesenta euros con quince
céntimos (60,15 euros) con respecto al salario base percibido en
el afio 2021.

Para el afio 2023 el salario base mensual no tendra incremento
alguno. A partir del 1 de enero de 2023, la liquidacién del salario
base, pasara a efectuarse de forma diaria, por lo que el recibo de
salarios mensual, comprendera el importe diario del salario base
por el numero de dias naturales del mes de que se trate, para
las categorias de Conductor Supervisor de Operaciones, Técnico
de Formacion y Linea, Técnico de Operaciones y Personal de
Atencion al Cliente.

En los afos bisiestos el recibo de salarios correspondiente al mes
de febrero, comprendera 28 dias de salario.

b) Complementos salariales:
1.b.1) Plus de festivos:

El personal sujeto a régimen de jornada a turnos que preste
servicio en cualquiera de los 14 festivos anuales ya sean
nacionales, autonémicos o locales; excepcion hecha de
aquellas festividades que, de conformidad con lo establecido
en el presente convenio, tengan la consideracion de festivos
especiales, percibiran la cantidad de veintiséis euros con
veintiuno céntimos (26,21 euros) por festivo trabajado.



A partir del 1 de enero de 2023 el importe del mencionado plus
se incrementara a cuarenta euros (40 euros), asi como a partir
de este fecha el indicado plus en el caso de que el trabajador/a
preste servicio en un turno de trabajo que discurra entre dos
dias naturales siendo uno de ellos festivo, se devengara en un
25% del valor del plus de festivo (10 euros), si el numero de
horas de prestacion del servicio en el dia natural que tenga la
consideracion de festivo alcance entre 1:00 y 2:00 horas, se
devengara en un 50% del valor del plus de festivo (20 euros), si
el numero de horas de prestacion del servicio en el dia natural
que tenga la consideracion de festivo alcance entre 2:01 y 4
horas, y se devengara en su totalidad, o sea, el 100%, en el
supuesto de que el numero de horas de prestacion del servicio
en el dia natural que tenga la consideracién de festivo supere
las 4 horas. En los supuestos de que la festividad sea trasladada
a otra fecha, se considerara a los efectos del devengo del
presente plus la prestacion de servicios en la fecha a la que se
traslade la festividad.

El personal que preste servicio a turnos disfrutara de 12 festivos
garantizados, dos de los cuales se disfrutaran junto con un
dia de vacaciones en la forma establecida en el Articulo 10
vacaciones y anexo.

Los importes del plus de festivos que se resefia en el presente
apartado, se aplicaran para los afos 2022 y 2023, para los
sucesivos afios de vigencia del convenio los importes a aplicar
seran los que se reflejan en las tablas salariales anexas para el
afo de que se trate.

1.b.2) Plus Festivos especiales diurno:

Tendran tal consideracion de festivos especiales los dias 1
de enero (Afo Nuevo), 6 de enero (Reyes), Jueves Santo,
Viernes Santo, Dia del Corpus, y 25 de diciembre, (Navidad).
La prestacion de servicios cualquiera de los dias indicados
en el presente apartado, dara lugar al abono de la suma de
sesenta y dos euros con noventa céntimos (62,90 euros), por
cada uno de los festivos especiales trabajados en los dias
indicados. La mencionada suma se abonara aun en el caso en
el que la festividad sea trasladada a otra fecha; por el contrario,
la prestacion de servicios el dia al que se traslade alguna de
estas festividades no dara lugar al devengo del indicado plus.



A partir del 1 de enero de 2023 el importe del mencionado plus
se incrementara a ochenta euros (80 euros), asi como a partir
de este fecha el indicado plus en el caso de que el trabajador/a
preste servicio en un turno de trabajo que discurra entre dos dias
naturales siendo uno de ellos festivo especial, se devengara en
un 25% del valor del plus de festivo especial, (20 euros), si el
numero de horas de prestacion del servicio en el dia natural que
tenga la consideracion de festivo especial alcance entre 1:00
y 2:00 horas, se devengara en un 50% del valor del plus de
festivo especial (40 euros) si el nUmero de horas de prestacion
del servicio en el dia natural que tenga la consideracion de
festivo especial alcance entre 2:01 y 4 horas, y se devengara en
su totalidad, o sea, el 100%, en el supuesto de que el numero
de horas de prestacion del servicio en el dia natural que tenga
la consideracion de festivo especial supere las 4 horas. Si el
trabajador/a presta servicios en un turno de trabajo que discurra
entre los dias naturales correspondientes al Jueves y Viernes
Santo percibira un solo plus de festivo especial.

Los importes del plus de festivos especiales que se resefian en
el presente apartado, se aplicaran para los afios 2022 y 2023,
para los sucesivos afios de vigencia del convenio los importes a
aplicar seran los que se reflejan en las tablas salariales anexas
para el afio de que se trate.

1.b.3) Plus Festivos especiales nocturno:

A partir del 1 de enero de 2023 el personal sujeto a régimen de
jornada a turnos que preste servicios en horario nocturno de
jornada completa en los denominados festivos especiales en el
apartado anterior (1.b.2), en concreto los dias 1 de enero (Afio
Nuevo), 6 de enero (Reyes), Jueves Santo, Viernes Santo, Dia
del Corpus, y 25 de diciembre, (Navidad), y que comiencen su
servicio a partir de las 22:00 horas del dia anterior al denominado
festivos especial, percibiran la cantidad de ciento veinte euros
(120 euros) por turno o servicio completo en horario nocturno en
los denominados festivos especiales. En el supuesto de que el
turno nocturno discurra entre dos festivos especiales solo dara
derecho al devengo de un solo plus de festivo especial nocturno.

El hecho de que los servicios de los dias anteriores a los
denominados como festivos especiales se extiendan mas alla



de las 22:00 horas no dara lugar al devengo del plus festivo
especial nocturno, excepto en los supuestos que la prestacion
de servicio alcance entre 2:01 y 4 horas en cuyo caso se
devengara el 50% del plus (60 euros).

1.b.4) Gratificaciones extraordinarias:

En el afio 2022 los trabajadores/as percibiran anualmente dos
pagas extraordinarias por igual importe que el salario base que
se percibiran prorrateadas en doce mensualidades.

A partir del 1 de enero de 2023, los trabajadores/as percibiran
anualmente tres pagas extraordinarias por igual importe que el
salario base mas el plus especifico de la categoria que ostente la
persona trabajadora de que se trate, (Conduccion, Supervision,
Técnico de Operaciones y formacion, Oficina, Atencion al
cliente o Mantenimiento), que se percibiran prorrateadas en
doce mensualidades.

No obstante lo indicado en el parrafo anterior, para el afio
2023, cualquier trabajador/a podra solicitar siempre que lo haga
antes del 30 de noviembre de 2022, el cambio en el sistema de
abono de las pagas extraordinarias, optando por percibirlas en
los meses de abril, agosto y diciembre en lugar de percibirlas
prorrateadas, en tal caso el pago de dichas retribuciones
extraordinarias se realizara en igual fecha que la ndmina
ordinaria de los meses de abril, agosto y diciembre.

El devengo de las pagas extraordinarias, en el caso de que el
trabajador/a solicite percibirlas en los meses de abril, agosto y
diciembre en lugar de prorrateadas en las doce mensualidades,
serd cuatrimestral de la siguiente forma:

1. Paga extraordinaria de abril: se devengara desde el 1 de
enero al 30 de abril del afio en curso.

2. Paga extraordinaria de agosto: se devengara desde el 1 de
mayo al 31 de agosto del afio en curso.

3. Paga extraordinaria de diciembre: se devengara desde el 1 de
septiembre al 31 de diciembre del afio en curso. En el caso de
que el trabajador/a se encuentra en situacion de Incapacidad
Temporal se deduciran los dias correspondientes a dicha
situacion de las pagas extraordinarias a las que afecte.



En afos sucesivos afios de vigencia del convenio cualquier
persona trabajadora podra solicitar el cambio en el sistema de
abono/devengo de las pagas extraordinarias de prorrateadas
a la forma prevista en los parrafos precedentes y viceversa,
siempre que lo haga antes del 30 de noviembre del afio anterior
a aquel en el que deba tener efecto.

1.b.5) Plus de conduccién, (plus especifico categoria
conductor/a):

El personal de la empresa con categoria de conductor/a
percibira en el afio 2022 la cantidad de 2,08 euros por dia
trabajado. El importe del mencionado plus se incrementara a
156 euros a partir del 01 de enero de 2023. Teniendo desde la
indicada fecha devengo mensual, percibiéndose en doce pagas
ordinarias y tres extraordinarias.

1.b.6) Plus de supervision. (plus especifico categoria
supervisor/a de operaciones):

A partir del 1 de enero de 2023, el personal de la empresa
con categoria de supervisor de operaciones, percibira el plus
supervision como plus especifico de la categoria. El importe
del mencionado plus ascendera a la cantidad de cincuenta y
seis euros (56 euros) mensuales, percibiéndose en quince
mensualidades, doce ordinarias y tres extraordinarias.

1.b.7) Plus Técnico de operaciones y formacion. (plus especifico
categoria técnico/a de operaciones y formacion):

A partir del 1 de enero de 2023, el personal de la empresa
con categoria de técnico de operaciones, percibira el plus de
polivalencia como plus especifico de la categoria. El importe
del mencionado plus ascendera a la cantidad de ciento
treinta euros (130 euros) mensuales, percibiéndose en quince
mensualidades, doce ordinarias y tres extraordinarias.

1.b.8) Plus de oficina, (plus especifico categorias, de
administrativo/a y técnico/a de planificacion):

A partir del 1 de enero de 2023, el personal de la empresa con
las categorias, de administrativo y técnico de planificacion,
percibira el plus de oficina como plus especifico de dichas



categorias. El importe del mencionado plus ascendera a la
cantidad de ciento cincuenta euros, (150 euros) mensuales,
percibiéndose en quince mensualidades, doce ordinarias y tres
extraordinarias.

1.b.9) Plus de mantenimiento, (plus especifico para la categoria
de técnico/a de mantenimiento):

A partir del 1 de enero de 2023, el personal de la empresa con
la categoria de técnico de mantenimiento, percibira el plus de
mantenimiento como plus especifico de dicha categoria. El
importe del mencionado plus ascendera a la cantidad de ciento
sesenta euros, (160 euros) mensuales, percibiéndose en quince
mensualidades, doce ordinarias y tres extraordinarias.

1.b.10) Plus atencion al cliente. (plus especifico para la categoria
de personal de atencion al cliente).

A partir del 1 de enero de 2023, el personal de la empresa con
categoria de personal de atencion al cliente, percibira el plus de
taquilla como plus especifico de dicha categoria. El importe del
mencionado plus ascendera a la cantidad de ciento setenta y
cinco euros, (175 euros) mensuales, percibiéndose en quince
mensualidades, doce ordinarias y tres extraordinarias.

1.b.11) Plus de habilitacion:

Con efectos del 1 de enero de 2022, todo el personal que se
encuentre habilitado para conducir y preste servicios en régimen
de jornada completa, percibira la cantidad de 1,04 euros por
cada dia de trabajo efectivo que haga uso de la habilitacion,
independientemente del numero de horas conducidas.

Desde el 1 de enero de 2023, todo el personal que se encuentra
habilitado para conducir y preste servicios a jornada completa,
percibira el importe de este plus que pasara a ser mensual y
que ascendera a la cantidad de veinticinco treinta euros, (25
euros) mensuales, abonable en doce mensualidades.

1.b.12) Plus de nocturnidad:

El importe a abonar por dicho plus sera el de dos euros con
diez céntimos (2,10 euros) por hora o la parte proporcional



que corresponda segun tiempo trabajado durante el periodo
comprendido entre las 22:00 y las 06:00 am.

A partir del 1 de enero de 2023, el mencionado plus ascendera
a la cantidad de tres euros (3 euros) por hora o la parte
proporcional que corresponda segun tiempo trabajado durante
el periodo comprendido entre las 22:00 y las 06:00 am.

1.b.13) Plus de servicios especiales:

El presente plus se percibira por el personal de la empresa que
preste servicio en régimen de jornada a turnos en las categorias
de Conductor/a, Técnico/a de operaciones, Técnico de
formacion y linea, personal de atencion al cliente y Supervisor/a
de operaciones, que realicen los servicios que a continuacién se
indican en las condiciones expresadas en el presente apartado.

Con efectos del 1 de enero de 2022, no tendran la consideracion
de servicios especiales, los servicios que actualmente se
identifican con los cédigos de invierno 100 y 200, codigos de
verano 500 y 600 y codigos fines de semana 300 y 400, que son
en concreto los siguientes:

Servicios de Semana Santa: Domingo de Ramos, Lunes
Santo, Martes Santo, Miércoles Santo y Sdbado Santo.

Servicios de Corpus: Sabado y Domingo de la semana
anterior a aquella en la que se celebre el Corpus, Lunes,
Martes, Miércoles, Viernes, Sabado y Domingo de la semana
en la que se celebre el Corpus.

Servicio Virgen de las Angustias.
Servicios Blackfriday.

Servicios de refuerzos de Navidad, exceptuando los servicios
que devenguen el plus de festivo especial.

La prestacion de servicios en cualquiera de los dias indicados
en el presente apartado, dara lugar al abono de la suma de
treinta euros (30 euros) por dia trabajado en dichos servicios
especiales.

Elindicado plus en el caso de que el trabajador/a preste servicio
en un turno de trabajo que discurra entre dos dias naturales,



siendo solamente uno de ellos de los considerados servicio
especial de los incluidos en este apartado, solo se devengara si
el numero de horas de prestacion de servicio correspondiente al
turno de que se trate, supere las 4 horas, en caso contrario no
procedera el devengo del plus. Si el trabajador/a presta servicios
en un turno de trabajo que discurra entre dos dias naturales
considerado como servicio especial percibira un solo plus de
servicio especial, devengando su cobro solamente por el dia
con mayor numero de horas de turno del dia correspondiente.

1.b.14) Complemento de idiomas:

A partir del 1 de enero de 2023, el personal de atencion al
cliente que acredite y haga uso de conocimientos de idiomas
extranjeros, en concreto los idiomas inglés, francés y/o aleman,
para la atencion de los usuarios/as que asi lo requieran, recibiran
un complemento por la posibilidad de ampliar la atencion que
reciben los usuarios/as de la Empresa. Los conocimientos
de cualquiera de estos idiomas, deben quedar acreditados
mediante certificado oficial con un nivel minimo B1 que tenga
fecha de expedicion inferior a diez anos.

La cantidad de este complemento se fija en:

Cien euros brutos (100 euros) anuales, por el conocimiento y
utilizacion de la lengua extranjera inglés.

Cincuenta euros brutos (50 euros) anuales, por el conocimiento
y utilizacion de la segunda lengua extranjera, ya sea francés o
aleman. El conocimiento y utilizacion de las lenguas extranjeras
francés y aleman conjuntamente por la persona trabajadora,
no dara derecho al abono de cantidad adicional alguna sobre
el importe indicado en el presente parrafo, es decir, que en el
caso de que utilice uno o ambos idiomas solo percibira 50 euros
anuales en 2023 o la cantidad que resulte en afos sucesivos
a tenor de actualizaciones pactadas durante el periodo de
vigencia del presente Convenio.

El plus de idiomas se abonara el mes de febrero de cada afio de
vigencia del Convenio.

Dicho plus tiene caracter anual, por lo que los trabajadores/
as percibiran la parte proporcional en el supuesto de que se
incorporen o cese su actividad laboral a lo largo del afio.



1.b.15) Compensacion anual en concepto de prevencion del
absentismo:

A partir del 1 de enero de 2023, aquellos trabajadores/as que
no tengan ninguna falta de asistencia al trabajo, en cada uno de
los semestres naturales del afio, percibiran la cantidad de ciento
veinte euros (120 euros) por cada semestre en los que noincurran
en ninguna falta de asistencia. Dichos importes se abonaran el
mes julio, la suma correspondiente al primer semestre y mes de
enero del afo siguiente el correspondiente al segundo semestre
del afo anterior. A los efectos de determinar el cumplimiento
del requisito al que se sujeta el devengo de este concepto, se
excluiran aquellas faltas de asistencia que puedan producirse
por alguna de las siguientes circunstancias: las producidas por
el disfrute de las vacaciones anuales, aquellas que respondan
a licencias y/o permisos legalmente establecidos, las que se
originen como consecuencia de la suspension del contrato
por nacimiento de hijo, suspension del contrato por adopcion,
guarda con fines de adopcion y acogimiento, asi como en los
supuestos de suspension del contrato por riesgo durante el
embarazo o lactancia natural a los que se refiere el Articulo
48 del Estatuto de los trabajadores. Cualquier otra falta de
asistencial al trabajo en la que incurra la persona trabajadora
se encuentre o no justificada que responda a causa distinta de
las antes expresadas determinara que no proceda el devengo
del complemento.

Los importes recogidos en el parrafo anterior se consideraran
a jornada completa y por semestre completos, abonandose en
proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

1.b.16) Plus de turnicidad:

A partir del 1 de enero de 2023, el personal que preste servicios
a régimen de turnos percibira la cantidad de cuarenta euros
(40 euros) en las doce mensualidades ordinarias, excepto el
colectivo de personal de atencion al cliente cuya cuantia sera
de setenta euros (70 euros).

1.b.17) Plus de fin de semana:

A partir del 1 de enero de 2023, el personal que preste servicios
a régimen de turnos percibira la cantidad de 11 euros (11 euros)



por dia efectivo de trabajo a jornada completa en sabado y/o
domingo.

Todos los conceptos retributivos indicados en el presente
Articulo se percibiran por el personal que preste servicios a
tiempo parcial en cuantia proporcional al tiempo efectivamente
trabajado. Todas las referencias que se efectian a dia o mes
efectivo de trabajo suponen la prestacién de servicios en
régimen de jornada completa.

c¢) Revisién salarial:

Los conceptos retributivos a percibir en los afios 2022 y 2023, son
los que se reflejan en las tablas anexas, los cuales no estaran
sujetos a revision porcentual alguna.

REVISION SALARIAL ANO 2024

Con efectos del 1 de enero de 2024, todos los conceptos retributivos
aplicables a los trabajadores de la Empresa durante el afio 2023,
seran objeto de revision en el porcentaje del 2%, segun tabla anexa.

REVISION SALARIAL ANO 2025

Con efectos del 1 de enero de 2025 todos los conceptos retributivos
aplicables a los trabajadores de la Empresa durante el afo 2024,
seran objeto de revision en el porcentaje del 2%, segun tabla anexa.



CAPITULO VI. SEGURIDAD Y SALUD LABORAL
Articulo 17. SALUD LABORAL
17.1. PRINCIPIOS GENERALES

El ejercicio de la prevencion de accidentes laborales y la proteccion
de la salud es una tarea colectiva cuyo fin es evitar lesiones
personales, facilitar la higiene, fomentar la salud, proteger bienes
e instalaciones y prevenir todo tipo de sucesos no deseados. La
aplicacion de un plan de prevencion supone asumir un Compromiso
por las partes de ejercer una labor de vigilancia y control del
cumplimiento de las condiciones de riesgos laborales y de fomento
de la salud.

Cada persona que dirige y controla el trabajo de otros, dentro
de su nivel y como una condicion mas de su cargo, tendra la
responsabilidad de liderar en materia de seguridad y salud a su
personal, proporcionandoles un ambiente de trabajo seguro y
saludable, utilizando los medios adecuados, la instruccion y forma
de trabajo pertinentes, el entrenamiento y ensefanza necesarios,
los equipos de proteccion individual requeridos, las normas de
trabajo y seguridad exigidas y los procedimientos de trabajo mas
seguros.

Para ello, la formacién, informacién, consulta y participacion de
los trabajadores en materia preventiva es imprescindible para la
actuacion en caso de emergencia, la vigilancia de la salud, asi
como la paralizacion de los trabajos en caso de riesgo grave e
inminente.

17.2. COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD

El Comité de Seguridad y Salud, estara constituido por el nimero
de Delegados de prevencion que resulte en funcién de la plantilla de
la empresa ajustandose el numero de componentes a lo sefalado
en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre o a las disposiciones legales
que la modifiquen o sustituyan. Los delegados de prevencion
constituyen la representacion de los trabajadores con funciones en
materia de prevencion de riesgos en el trabajo.



17.3. COORDINACION DE ACTIVIDADES EMPRESARIALES

EL R.D. 171/2004 de 30 de enero viene a dar cumplimiento al
mandato de desarrollar reglamentariamente el Articulo 24 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales,
y toma como base para ello los criterios comunes y consideraciones
generales consensuados por los agentes sociales.

Para llevar a cabo una correcta labor preventiva seran de aplicacion
las normas que se establecen en este Real Decreto o norma que
lo modifique o sustituya, sobre todo en lo referente al deber de
cooperar y coordinar las actividades preventivas de las empresas
que concurren en su actividad con Metro de Granada.

17.4. RECONOCIMIENTOS MEDICOS
17.4.1. Reconocimiento médico inicial

La empresa realizara con caracter previo y obligatorio a la
contratacion inicial del personal un reconocimiento médico
adecuado a las exigencias del puesto del trabajo y protocolos
de prevencion de riesgos, con la finalidad de determinar la
aptitud del candidato/a al puesto de trabajo.

17.4.2. Reconocimientos médicos anuales

Con el fin de garantizar a los trabajadores/as al servicio de
la empresa la vigilancia periddica de su estado de salud
en funcion de los riesgos inherentes al puesto de trabajo,
la Empresa ofrecera a los trabajadores de la misma un
reconocimiento médico anual.

Dicho reconocimiento sera con caracter general voluntario,
salvo para el personal que realice habitual o esporadicamente
funciones de conduccion asi como para aquellos otros casos
en los que de conformidad con la legislaciéon que resulte
de aplicacion la realizacion de los reconocimientos fuera
imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones
de trabajo sobre la salud de los trabajadores o para verificar
si el estado de salud del trabajador puede constituir un
peligro para el mismo, para los demas trabajadores o para



otras personas relacionadas con la empresa o cuando asi
esté establecido en una disposicion legal; o indicado por el
Servicio de Prevencion, la Mutua Patronal de Accidentes
de Trabajo u Organismo oficial con competencias en
materia de Salud Laboral. En tales casos, la negativa del
trabajador a someterse al reconocimiento médico constituira
infraccion laboral muy grave de conformidad con el Régimen
Disciplinario previsto en el presente Convenio Colectivo.

17.4.3. Consumo de alcohol, drogas, estupefacientes y sustancias
prohibidas en el lugar de trabajo

El consumo de alcohol, drogas, estupefacientes y cualquier
otra sustancia ilegal, en el ambito laboral esta totalmente
prohibido. Dada la especial actividad a la que se dedica la
empresa y la especial afectacion a la prestacion del servicio
en adecuadas facultades fisicas y mentales que el consumo
de las mencionadas sustancias pudiese acarrear, como lo
pueden ser la produccion de accidentes, todos los empleados
podran ser sometidos a reconocimiento especifico de
caracter periodico y aleatorio en relacién al consumo de
alcohol, drogas o de sustancias estupefacientes. Dichos
reconocimientos se realizaran especialmente a aquellos
trabajadores/as destinados o que desempefien actividades
relacionadas con el trafico y la operativa del servicio de
transportes que realiza la empresa a operaciones de trafico,
dada su posible afectacion a su propia integridad fisica, la
de sus compafieros de trabajo y usuarios del servicio y de
terceros, los cuales pasaran un test periddico y en cualquier
caso, de manera inmediata, si hubiese estado implicado en
un incidente en la linea.

En este sentido, las partes expresamente acuerdan que el
personal realice funciones de conduccion dada la especial
actividad que desempefian, debera someterse periddica y
obligatoriamente a un reconocimiento especifico en relacion
al consumo de alcohol y sustancias estupefacientes, a
efectos de determinar su aptitud para el puesto especifico
que desempefan. Asimismo, este personal estara obligado
a someterse a dichas pruebas o a requerimiento de la
Empresa, siempre que existan indicios de su estado de



embriaguez o drogadiccion; y en todo caso, siempre que
resulte implicado en un incidente o accidente en el centro de
trabajo o durante su jornada laboral.

La Empresa velara por la confidencialidad del resultado de
tales pruebas e informara de las pruebas efectuadas a la
representacion legal de los trabajadores, o en defecto, de la
misma a la Comision Paritaria.



CAPITULO VII. MOVILIDAD FUNCIONAL
TEMPORAL Y COBERTURA DE VACANTES POR
PROMOCION INTERNA

Articulo 18. MOVILIDAD FUNCIONAL TEMPORAL

18.1. La cobertura de plazas que respondan a necesidades coyunturales
motivadas, por situaciones de Incapacidad temporal, suspensiones
del contrato de trabajo con reserva del puesto, maternidad,
paternidad, permiso por nacimiento y cuidado del menor etc..,
podran ser cubiertas por la Empresa temporalmente con
personal que sea plantilla de la misma siempre que éste cuente
con las titulaciones, formacion y/o habilitacién necesaria para el
desempefio de las funciones del puesto de que se trate, teniéndose
en cuenta dicha formacion, experiencia y antigiiedad en igualdad
de condiciones.

Entalescasos, eltrabajadorque pase a cubrirlaplazatemporalmente
percibira las retribuciones correspondientes a las funciones que
efectivamente realice, salvo en el caso de encomienda de funciones
inferiores, en los que mantendra la retribucion de origen. En el caso
de encomienda de funciones superiores a las correspondientes al
grupo profesional, el periodo de tiempo durante el que el trabajador
realice dichas funciones no sera computable a los efectos de
consolidar la categoria superior. Igualmente, en ningun caso, esta
asignacion temporal puede suponer un derecho prioritario sobre el
resto de la plantilla a la hora de aspirar a una posible vacante de
caracter indefinido que surgiera.

La cobertura de plazas por necesidades coyunturales se realizara
si fuera posible por trabajadores de la categoria inferior a aquella
en la que se produce la vacante temporal. Con la indicada finalidad,
se establecera un sistema de llamamientos a través de una lista
de suplencias formada a través de un proceso previo de seleccion.
Estos integrantes pasaran igualmente a través de un proceso
formativo posterior en el que se les habilitara para el desempefio
del puesto de categoria superior.

La adscripcién y salida de este sistema es voluntario.



El sistema de cobertura eventual de vacantes regulado en el
presente apartado contemplara solo las posibles suplencias que
deban realizarse en los puestos de personal de supervision y de
técnicos de operaciones; no asi en la de personal de conduccion,
que en caso de producirse seran cubiertas automaticamente por
personal externo a la plantilla fija con contratos temporales.

Procedimiento:
RECEPCION CV: DIAS 1A 3
BAREMACION: DIAS 4 A6
LISTAPROV.: DIAS7A 8
LISTA DEFINITIVA: DIAS 9 A 10
TOTAL: 10 DIAS

18.2. Convocatoria

El departamento de RR.HH. dara publico conocimiento del inicio
del proceso a través de la ficha de requerimientos del puesto a
suplir y a la vez indicara el numero de suplentes necesarios segun
colectivos para la formacion de dicha lista, dando un plazo de 3
dias maximos para la recepcion de méritos. Cada persona que
quiera participar del proceso, debera de rellenar un formulario de
inscripcidon en donde reflejara tanto sus intenciones para optar a
dicho puesto, asi como indicara los requerimientos profesionales
que posee sobre la convocatoria.

18.3. Baremacion

El departamento de RR.HH. baremara los requisitos de cada
peticionario, contrastando los mismos con datos de los que
disponga segun la documentacion del expediente del trabajador/a,
solicitando a su vez aquellos que necesite y no haya constancia
de ellos.

18.4. Lista provisional

Tras la baremacion de requisitos se formara el listado provisional,
del cual la empresa dara traslado tanto al comité como a los
peticionarios a través de su publicacién para su debido conocimiento
y posibles alegaciones durante el plazo de dos dias.



18.5. Lista definitiva

Una vez agotado el plazo de posibles alegaciones y resueltas en
su caso, se publicara en un plazo maximo de dos dias el listado
definitivo, el cual estara operativo desde su comunicacion para los
posibles llamamientos.

18.6. Funcionamiento lista sustituciones

1. Una vez comunicada la lista de suplencias, la misma estara cerrada
hasta que sea necesaria abrirla debido a que se haya reducido el
numero minimo de integrantes.

2. A continuacion del cierre de la lista se pasa al periodo formativo
del puesto superior que tendra una duracién variable segun el
puesto, fruto del cual se expedira la correspondiente calificacion y
habilitacién y que determinara el posicionamiento del candidato/a
en el orden de llamamientos.

3. Durante el desempenio de la categoria superior se podran realizar
evaluaciones de desempefio que en caso negativo de calificaciones
podria suponer la salida de la lista.

Articulo 19. SELECCION DE PERSONAL Y PROMOCION INTERNA
Seleccion de Personal

Las plazas que resulten vacantes para los puestos de Conductores,
Técnicos de Operaciones y Supervisores podran ser cubiertas de forma
definitiva tanto por el sistema de promocién interna a realizar entre el
personal de la empresa, asi como a través de seleccién externa.

Atalfin, la Empresa publicara los requisitos de acceso al puesto que deban
cubrir los posibles candidatos, estableciendo un plazo para la entregada
de solicitudes, las cuales deberan ser remitidas al Departamento de
Recursos Humanos de la Empresa. Una vez concluido el plazo de
entrega de solicitudes, se procedera a descartar aquellos solicitantes que
no cumplan con las condiciones minimas de acceso a la convocatoria.

Asimismo, la Empresa realizara las pruebas tedricopracticas vy
psicotécnicas que considere mas adecuadas para el puesto a cubrir. Los
candidato/as seran seleccionados atendiendo a los resultados de todas



las pruebas que se realicen, una entrevista personal y el desempefio
demostrado en el ejercicio de puestos anteriores, ponderandose cada
uno de ellos segun del puesto a cubrir de que se trate.

Promocion Interna

Enlos supuestos de seleccion interna, para poder acceder alas pruebas de
seleccién sera necesario acreditar la prestacién de servicios continuados
para la empresa durante al menos un ano.

En caso de que la convocatoria interna tenga por objeto cubrir puestos de
trabajo de Técnico de Operaciones esta se dirigira al personal en puestos
de Conduccion que se presenten a la misma, quienes estaran sometidos/
as al proceso de seleccidn que la empresa establezca, del cual se le dara
informacion al Comité de Empresa.

Asimismo, en caso de que la convocatoria interna tenga como finalidad
cubrir puestos de trabajo de Supervision de Operaciones, la misma se
dirigira al personal en puestos de Técnicos de Operaciones. En caso
de que sea preciso aumentar el numero de Supervisores de Operacion,
la empresa ofrecera dicha habilitacion a los/las empleados/as con la
categoria de Técnicos de Operacion segun el orden de escalafén de la
bolsa actual que considere mas cualificados, dando cuenta al Comité de
Empresa. En cualquier caso, dicha habilitacion sera voluntaria para el/la
trabajador/a.

El proceso comenzara con la publicacion del correspondiente anuncio a
la plantilla, indicando los siguientes datos:

Puesto a cubrir.

Condiciones salariales y laborales.

Requisitos a acreditar por las personas candidatas.
Sistema de seleccion.

Modelo de solicitud.

El plazo de presentacion de las solicitudes y las posibles impugnaciones
seran de 7 dias a contar desde su publicacion.



En los 5 dias siguientes, la empresa publicara un listado de personas
admitidas y excluidas del proceso de seleccion. Las exclusiones seran
motivadas y con plazo de subsanacion.

El sistema de seleccién recogera las pruebas tedricas y practicas que
correspondan en funcién del puesto o puestos a cubrir.

Las pruebas se realizaran no antes de 15 dias desde la publicacion de la
convocatoria.

Se publicara listado con las puntuaciones obtenidas para los distintos
puestos. Las personas participantes pueden comprobar su examen y la
puntuacion obtenida en los 2 dias siguientes a su publicacion.

Una vez resueltas las posibles reclamaciones y comprobaciones, se
publicara la resolucién definitiva con la asignacién de los puestos a
concurso y la fecha de toma de posesion.

De todas las fases del proceso se informara al Comité de Empresa.



CAPITULO VIIl. REGIMEN DISCIPLINARIO

El personal de UTE Avanza Metro Granada podra ser sancionado por la
direccion de la misma, de acuerdo con la regulacion de faltas y sanciones
que se especifica en los apartados siguientes.

Se considera falta toda acciéon u omision que suponga quebranto de los
deberes de cualquier indole impuestos por las disposiciones legales en
vigor. Toda falta cometida por un trabajador/a se clasificara atendiendo a
su indole y circunstancias que concurran, pudiendo ser leves, graves y
muy graves.

La enumeracion de comportamientos sancionables que se realiza a
continuacion no es exhaustiva sino meramente ejemplificativa, por lo
que podra ser objeto de sancion cualquier accidn u omision que suponga
vulneracion o incumpliendo de la normativa de aplicacion o implique
incumplimiento contractual.

Articulo 20. TIPIFICACION DE LAS FALTAS
Son faltas leves:

1. Dos faltas de puntualidad de hasta diez minutos en un mes, sin la
debida Justificacion.

2. Una falta de asistencia al trabajo, al mes, sin causa justificada o sin
previo aviso.

3. La desobediencia o inobservancia de las instrucciones de servicio
y de superiores en cuestiones que no supongan un grave perjuicio
para la actividad de la empresa, la seguridad de los usuarios o la
de los compafieros trabajo.

4. El descuido en la conservacién o manejo del material o de cualquier
instalacién, asi como su utilizacion indebida, siempre que no
supongan un perjuicio grave para la actividad de la empresa.

5.La incorrecciéon en las relaciones con los usuarios, la falta de
higiene o limpieza personal y el uso incorrecto del uniforme o de
las prendas recibidas por la Empresa, asi como el incumplimiento
de las reglas de uniformidad establecidas por la Empresa.



6. No comunicar a la Empresa los cambios de residencia habitual o
domicilio, asi como los cambios numero de teléfono movil, en los
supuestos en los que el personal de que se trate, por razon de las
funciones que realice, deba estar localizable.

7. Discutir con los comparieros dentro de la jornada de trabajo.

8. El abandono del servicio sin causa justificada, aun cuando sea
por breve tiempo. Si como consecuencia del mismo, se originase
perjuicio de alguna consideracién a la Empresa o a sus compafieros
de trabajo, esta falta podra ser considerada como grave o muy
grave, segun los casos.

9.La disminucién del rendimiento normal en el trabajo y la inactividad
en el mismo de manera no repetida, asi como la deficiente ejecucion
de los trabajos encomendados, cuando de ello no se pudiera derivar
indisciplina, desobediencia o perjuicio para el servicio, usuarios, la
Empresa o los compafieros.

10.Todas aquellas infracciones tipificadas como leves y relacionadas
con el Reglamento de Circulacion de Metro de Granada, en la
normativa interna, asi como en los procedimientos y consignas
operacionales de la empresa.

11. El retraso sin causa justificada de 2 minutos la salida de la cabecera
o de las estaciones sin causa justificada.

12.La falta de preaviso o posterior justificacion de la ausencia sera
considerada como una falta leve.

Son faltas graves:

1.Mas de dos y hasta un maximo de cuatro faltas de puntualidad de
hasta diez minutos en dos meses sin justificar.

2.Dos faltas de asistencia al trabajo en un mes sin causa justificada
0 sin previo aviso. Bastara con la falta de un solo dia cuando el
trabajador/a ausente tuviera que relevar a un compafero o con su
ausencia causara un perjuicio grave en la actividad de la empresa
0 a sus compafieros.



3.

4.

El abandono injustificado del puesto de trabajo que cause perjuicio
a la empresa o a los companeros de trabajo.

La pérdida o dafo intencionado en el uniforme o en el material o
instrumentos de la empresa.

.Las faltas de respeto y consideracion y notorias a los trabajador/a

es de la empresa, usuarios o terceros, cuando las mismas puedan
constituir un quebranto de la moral o la dignidad del afectado.

.El incumplimiento de las reglas, instrucciones y consignas de

operacion de Metro Granada, cuando dicho incumplimiento no
hubiera supuesto un peligro o perjuicio grave para la empresa o su
actividad o para los trabajador/a es, usuarios o terceros.

.La toxicomania o embriaguez no habitual siempre que no se ponga

en riesgo o peligro la integridad de las personas o los bienes de la
empresa. En este caso se considerara que la falta es muy grave.

8. Simular la presencia propia o de otro empleado, firmando o fichando

10.

11.

12.

13.
14.

por él o utilizando procedimientos analogos.

.La negligencia, desidia o demora en la realizacion de las funciones

y tareas laborales encomendadas.

La retencion no autorizada de documentos, cartas y datos, o su
aplicacioén, destino o uso distinto del que les correspondiese.

La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que
produzca quejas justificadas de sus comparfieros de trabajo y/o
usuarios.

Las imprudencias y/o negligencias en acto de trabajo. Si implicase
riesgo de accidente para los clientes, para el trabajador/a, para
sus compafieros, para los usuarios o peligro de averia para las
instalaciones y vehiculos, podra ser considerada como muy grave.

El uso del uniforme de trabajo fuera del horario establecido.

La permutade turnos, servicios y puestos, sin la previa comunicacion
y autorizacion de los mandos correspondientes, aun quedando
ocupado el puesto. Se entendera que la falta es cometida por las
personas implicadas en dicha permuta.



15. Cualesquiera otras faltas de analoga naturaleza a las anteriores.

16. Todas aquellas infracciones tipificadas como graves y relacionadas
con el Reglamento de Circulacién de Metro de Granada.

17. La reincidencia en faltas leves. Se entendera que incurren en esta
falta los trabajador/a es que cometan dos o mas faltas leves, aunque
no sean de la misma naturaleza, en el periodo de seis meses.

Son faltas muy graves:

1.Mas de cuatro faltas de puntualidad cometidas en un periodo de
hasta seis meses.

2. Tres o mas faltas de asistencia al trabajo injustificadas o sin previo
aviso cometidas en un periodo de hasta seis meses.

3.La transgresion de la buena fe contractual, asi como el fraude,
deslealtad o abuso de confianza en el desempefio del trabajo.

4.La indisciplina o desobediencia grave en el trabajo, incluyendo la
falta de cumplimiento de las instrucciones impartidas por la Empresa
en prevencion de riesgos laborales y la falta de cumplimiento de
los procedimientos de la empresa, normativa interna y consignas
operacionales; y que a la vez suponga un grave perjuicio para la
actividad de la empresa o seguridad de los usuarios o0 compafieros
de trabajo.

5. La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo
normal o pactado y, en su caso, el habitual en otros empleados o
empleadas de igual especialidad y grupo profesional.

6. El hurto, robo o fraude realizado dentro de las dependencias de la
empresa o durante la jornada laboral, ya tenga como objeto bienes,
material o instrumentos de la empresa, u objetos de comparieros o
de usuarios del Metro Granada.

7.Violar el secreto de la correspondencia o revelar a comparieros o
a extrafios datos de la empresa o de otros trabajador/a es de la
empresa que se conozcan por razon del trabajo.



8. Realizar trabajos, remunerados o0 no, por cuenta propia 0 ajena

mientras se permanece en situacion de baja por enfermedad o
accidentes, ya sea por contingencias comunes o laborales.

9. Alegar causas falsas para las licencias o permisos, cuando con ello

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

se cause un perjuicio grave parala empresa o para los compafieros.

Violar la documentacion reservada de la empresa, alterar o falsear
los datos del parte diario, hojas de ruta o liquidacion.

Los malos tratos verbales o fisicos con los jefes, compaferos,
subordinados y usuarios.

El abandono injustificado del puesto de trabajo que cause perjuicio
muy grave a la empresa, a los usuarios 0 a los companeros de
trabajo.

El acoso moral, sexual, o por razén de sexo en el trabajo, ya sea
ascendente, horizontal o descendente.

Las imprudencias o negligencias que afecten a la seguridad o
regularidad del servicio imputables a los trabajador/a es, asi como
el incumplimiento de las disposiciones aplicables, cuando con ello
se ponga en peligro la seguridad de la empresa, personal, usuarios
o terceros.

La conduccion bajo los efectos del alcohol o de drogas, sustancias
alucinégenas o estupefacientes. En estos casos, el trabajador/a
debera someterse a las pruebas médicas pertinentes y la negativa
de dicho sometimiento sera justa causa de despido.

Aceptar dadivas o prerrogativas de cualquier género, de usuarios
o terceros, por incumplir o cumplir deficitariamente los servicios de
la empresa.

Realizar actividades concurrentes con las de la empresa.
Los incumplimientos contractuales previstos en el Articulo 54

del Estatuto de los Trabajador/aes, en relacion con el despido
disciplinario, o cualquier otro que lo sustituya.



19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

Mal uso o uso indebido de las herramientas, material o instalaciones
de la Empresa, con fines ajenos a la actividad de la misma o
contraviniendo sus instrucciones.

La introduccidon en las zonas de trabajo de armas, bebidas
alcohdlicas, sustancias o materiales que pudieran ocasionar riesgo
o peligro para personas, instalaciones y vehiculos.

El encubrimiento del autor o autores de una falta muy grave.

La disminucion voluntaria y continuada en el rendimiento normal
del trabajo de caracter grave y reiterado.

Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia.

Todas aquellas infracciones tipificadas como muy graves vy
relacionadas con el Reglamento de Circulacién de Metro de
Granada.

La simulacién o alegacion injustificada de enfermedad o accidente,
o de causas falsas de ausencia. Esta causa tiene que ser muy
grave.

Lareincidencia en faltas graves. Se entendera que incurren en esta
falta los trabajador/a es que comentan dos o mas faltas graves,
aunque no sean de la misma naturaleza, en el periodo de seis
meses.

La utilizacién de los medios informaticos propiedad de la Empresa
(correo electrénico, Intranet, Internet, etc.) para fines distintos de
los relacionados con el desemperfio de su puesto de trabajo o el
contenido de la prestacion laboral.

La negativa a someterse al reconocimiento médico por parte
del personal que realice habitual o esporadicamente funciones
de conduccién asi como para aquellos otros casos en los que
de conformidad con la legislacion que resulte de aplicacion, la
realizacion de los reconocimientos fuera imprescindible para
evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud de
los trabajadores o para verificar si el estado de salud del trabajador
puede constituir un peligro para el mismo, para los demas



trabajadores o para otras personas relacionadas con la empresa
o cuando asi esté establecido en una disposicién legal, o indicado
por el Servicio de Prevencion, la Mutua Patronal de Accidentes de
Trabajo u Organismo oficial con competencias en materia de Salud
Laboral.

29. El acoso sexual, entendido como conducta de caracter verbal
o fisico, de naturaleza sexual, desarrollada en el ambito de
organizacion y direccion de la empresa por quien perteneciendo a
la misma y conociendo o debiendo conocer que su comportamiento
resulta ofensivo, reprobatorio y no deseado por la victima, afecta al
respeto y a la dignidad de la persona, creando un entorno laboral
ofensivo, hostil o intimidatorio.

30. Se considera circunstancia agravante en este tipo de falta el
ostentar cargos de Jefatura, mando o direccion.

31. El acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso por razén de
sexo a las personas que trabajan en la empresa. Se considera
circunstancia agravante en este tipo de falta el ostentar cargos de
Jefatura, mando o direccion.

Articulo 21. REGIMEN DE SANCIONES

Corresponde a la Empresa la facultad de imponer sanciones en los
términos de lo estipulado en el presente convenio.

a) Las sanciones por faltas leves seran acordadas por la direccion
de la empresa y requeriran comunicacion escrita motivada al
trabajador/a, no siendo necesaria la tramitacion de expediente
sancionador.

b) Las sanciones por faltas graves y muy graves exigiran la tramitacion
con caracter previo a su imposicion de expediente sancionador
en que sera oido el trabajador/a afectado y la representacion
de los trabajadores en la empresa, siempre que el trabajador no
comunique expresamente y por escrito su voluntad de que no se de
traslado del expediente al 6rgano de representacion.



En la tramitacion del expediente se observaran los siguientes tramites:

1. La Direccion de la Empresa notificara por escrito al trabajador/a
afectado los hechos en que pudiera haber incurrido con expresion
de los posibles preceptos infringidos, otorgandole un plazo de diez
dias habiles a contar desde el dia siguiente al de la notificacion
del escrito de iniciacion al objeto de que formule alegaciones. En
el indicado escrito se comunicara al trabajador/a la intencion de
dar traslado del expediente al 6rgano de representacién de los
trabajadores en la empresa, entendiéndose que el trabajador no
se opone a ello una vez transcurrido dos dias desde la fecha de
notificacion a éste del escrito de iniciacion.

2. Del mencionado escrito se dara traslado a la representacion de los
trabajadores en laempresa, en el caso de que no conste la oposicion
expresa del trabajador a ello, en los términos expresados en el
numero anterior. El 6rgano de representacion de los trabajadores
podra igualmente formular alegaciones en el plazo de los diez dias
siguientes a la fecha de notificacion del escrito de iniciacién del
expediente.

3. Durante el tiempo de tramitacion del expediente sancionador
quedara interrumpido el plazo de prescripcion de las faltas. Las
notificaciones podran efectuarse por cualquier medio valido en
derecho siempre que quede constancia de la notificacion.

La tramitacién del expediente sancionador no podra extenderse a
un periodo superior a seis meses desde la fecha de su iniciacion,
salvo en aquellos supuestos en los que, por la especial complejidad
de los hechos que lo motiven, resulte necesaria la realizaciéon de
tareas de investigacién o se requiera de informes de técnicos,
especialistas o peritos ajenas a la empresa. En tales casos, si
fuera necesario para la conclusién de las investigaciones, podra
acordarse una prérroga del plazo por espacio de cinco meses.

En el supuesto de que no se produzca el cierre del expediente en
los plazos indicados en el parrafo precedente con el dictado de
correspondiente resolucion, se producira la caducidad del mismo.

4. Concluida la tramitacion del expediente dentro de los plazos antes
indicados, la Empresa, a la vista de las alegaciones formuladas,



acordara la imposicién de la sancion que corresponda o, en su
caso, el cierre del expediente sin la imposicion de sancion. La
resolucién que se adopte sera notificada al trabajador/a afectado,
asi como al érgano de representacion de la empresa. Igualmente,
se procedera a la notificacion de la resolucion adoptada al Sindicato
al que el trabajador/a figure afiliado cuando tal circunstancia conste
a la empresa y resulte preceptivo legalmente.

Articulo 22. SANCIONES

Las sanciones que podran imponerse en cada caso, atendiendo a la
gravedad de la falta cometida, seran las siguientes:

Por faltas leves; Amonestacion verbal. Amonestacion por escrito, o
suspension de empleo y sueldo hasta dos dias.

Por faltas graves; Suspension de empleo y sueldo de tres a quince
dias.

Por faltas muy graves; Suspension de empleo y sueldo por espacio
de 16 a 60 dias o despido disciplinario.

Articulo 23. PRESCRIPCION DE LAS FALTAS

La facultad de la Empresa para sancionar las faltas cometidas por los
trabajador/a prescribira para:

Las faltas leves a los diez dias.
Para las faltas graves a los veinte dias.

Para las faltas muy graves a los sesenta dias, a partir de la fecha en
que la Empresa tuvo conocimiento de su comisién, y en cualquier
caso a los seis meses de haberse cometido.

La tramitacion del expediente disciplinario interrumpiréd la prescripcion
y por el plazo que este dure y de conformidad con lo expresado en el
apartado régimen de sanciones. Las sanciones se entenderan sin
perjuicio de poder acudir a los tribunales cuando la falta cometida pudiese
ser constitutiva de delito.



CAPITULO VIIl. BENEFICIOS SOCIALES

Articulo 24. PERMISO POR CUIDADO DEL LACTANTE Y PREMIO
DE NATALIDAD

Las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia
del trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el cuidado del
lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duracion del permiso se
incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcion,
guarda con fines de adopcion o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una
reduccion de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo
en jornadas completas en los términos previstos en la negociacion
colectiva o en el acuerdo a que llegue con la empresa respetando, en su
caso, lo establecido en aquella.

La reduccion de jornada contemplada en este apartado constituye un
derechoindividual de las personas trabajado ras sin que pueda transferirse
su ejercicio al otro progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No
obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este
derecho por el mismo sujeto causante, la direccion empresarial podra
limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento
de la empresa, que debera comunicar por escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores
ejerzan este derecho con la misma duracién y régimen, el periodo de
disfrute podra extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con
reduccion proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve
meses.

No obstante, lo anterior, este derecho no supondra modificacion de la
jornada, ni del régimen de trabajo a turnos que tuviese el trabajador o
trabajadora.

Entodo caso, el trabajador/a debera comunicar a la empresa con al menos
quince dias de antelacion la fecha prevista para su disfrute preavisando
igualmente al Empresario con quince dias de antelacion la fecha en que
se reincorporara a su jornada ordinaria.

Los trabajadores/as, por su voluntad, podran acumular el disfrute de
este derecho en dieciocho dias habiles que habran de disfrutarse



ininterrumpidamente, teniendo que disfrutarse dentro de los nueve meses
posteriores al nacimiento.

El trabajador/a percibira un pago unico en concepto de premio de natalidad
por importe de ciento cincuenta euros (150euros) por nacimiento de cada
hijo que se abonara en la ndmina siguiente después de disfrutar del
permiso de maternidad/paternidad.

Articulo 25. COMPLEMENTO POR INCAPACIDAD LABORAL
DERIVADA DE ACCIDENTE DE TRABAJO

La Empresa complementara las prestaciones de Incapacidad temporal,
correspondientes a las situaciones de IT que se originen a partir de la
fecha de firma del presente convenio colectivo, por la contingencia de
accidente de trabajo, siempre que ademas, el mismo tenga lugar en
el centro de trabajo, instalaciones de la empresa o en las unidades de
metro; quedan por lo tanto excluidos de la mejora de la accion protectora
de la Seguridad Social contemplada en el presente Articulo los accidentes
de trabajo in itinere.

El importe del complemento se extendera desde el primer dia de la baja
hasta la fecha en la que se produzca el alta médica o se extinga la situacion
de incapacidad temporal por cualquiera de las circunstancias establecidas
en la legislacion que resulte de aplicacion, incluyendo aquellos supuestos
en los que cese la obligacion de pago delegado por expiracién del tiempo
maximo de permanencia en dicha situacién y proceda el pago directo de
la prestacién por parte de la Seguridad Social.

El importe del complemento regulado en el presente Articulo ascendera a
la diferencia existente entre las prestaciones de seguridad social y el 100%
de la base reguladora por contingencias profesionales correspondiente al
mes anterior al de la fecha en la que tenga lugar el accidente.

Articulo 26. COMPLEMENTO POR INCAPACIDAD TEMPORAL PARA
CONDUCTORAS EMBARAZADAS

La Empresa complementara las prestaciones de Incapacidad temporal,
correspondientes a las situaciones de Incapacidad Temporal para
conductoras embarazadas que se originen a partir de la fecha de firma
del presente convenio colectivo.



El importe del complemento se extendera desde la semana catorce (14)
de gestacion hasta la suspension del contrato por riesgo por embarazo
concedida por la Entidad Gestora o la Mutua colaboradora de la
Seguridad Social con la que la Empresa tenga cubierta las contingencias
profesionales.

El importe del complemento regulado en el presente Articulo ascendera
a la diferencia existente entre las prestaciones de incapacidad temporal
de la seguridad social y el 100% de la base reguladora por contingencias
comunes correspondientes al mes anterior al de la fecha de la incapacidad
temporal.

Articulo 27. LICENCIAS RETRIBUIDAS

El trabajador/a, previo aviso y justificandolo en la forma que se establece
en este Articulo, podra ausentarse del trabajo con derecho a remuneracion
por alguno de los motivos y por el tiempo que se describen a continuacion:

a) Dieciséis dias naturales en caso de matrimonio. Se justificara
mediante libro de familia o Acta de Matrimonio.

b) Dos dias por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencion quirurgica sin hospitalizacién que
precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la persona
trabajadora necesite hacer un desplazamiento al efecto fuera de la
provincia de Granada, el plazo sera de cuatro dias. Se justificara
mediante libro de familia o en su caso certificacion oficial sustitutiva,
Certificado médico oficial o/y parte de ingreso hospitalario /Acta o
certificado de defuncion en el que conste la fecha de fallecimiento.

c) Un dia por traslado del domicilio habitual. Se justificard con
certificado de empadronamiento anterior y posterior al traslado.

d) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber
inexcusable de caracter publico y personal, comprendido el
ejercicio del sufragio activo. Cuando conste en una norma legal
0 convencional un periodo determinado, se estara a lo que esta
disponga en cuanto a duracion de la ausencia y a su compensacion
econdmica.



e)

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la
imposibilidad de la prestacion del trabajo debido en mas del veinte
por ciento de las horas laborables en un periodo de tres meses,
podra la empresa pasar al trabajador afectado a la situacién de
excedencia regulada en el Articulo 46.1.

En el supuesto de que el trabajador, por cumplimiento del deber o
desempeiio del cargo, perciba una indemnizacién, se descontara
el importe de la misma del salario a que tuviera derecho en la
empresa.

La procedencia del presente permiso debera justificarse salvo en
los supuestos en los que responda al ejercicio del sufragio activo,
con certificacion emitida por el organismo oficial que requiera el
cumplimiento del deber, que contenga los siguientes extremos:
fecha, hora y localidad en los que se deba dar cumplimiento y
posteriormente certificado del cumplimiento efectivo.

Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal
en los términos establecidos legal o convencionalmente.

Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes
prenatales y técnicas de preparacion al parto y, en los casos de
adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento, para la
asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y preparacion
y para la realizacion de los preceptivos informes psicoldgicos y
sociales previos a la declaracién de idoneidad, siempre, en todos
los casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo. Se
justificara segun los supuestos contemplados, mediante certificado
meédico oficial, certificacion expedida por la Administracién que
gestione el proceso de adopcion guarda o acogimiento, debiendo
comprender tal certificacion las fechas y horas en las que deba
asistir a las sesiones de que se trate.

A partir del 1 de enero de 2023, se podra disfrutar de los siguientes
permisos adicionales de los indicados en los apartados anteriores
retribuidos y sin retribuir:

Un dia de permiso retribuido por causa de acompafamiento
médico o domiciliario de hijo/a menor a su cargo, o ascendiente
en primer grado de consanguinidad con la debida justificacion
médica.



Un dia adicional de permiso retribuido por fallecimiento de
familiar hasta 2° grado de consanguinidad.

Un dia de permiso retribuido por intervencién o prueba médica
propia del trabajador que requiera reposo domiciliario prescrito.

El personal de plantilla que acredite un periodo continuado de
alta en la Empresa de un afio dispondra de un dia de asuntos
propios o libre disposicién remunerado con caracter anual. No
podran disfrutar simultaneamente, o sea en el mismo dia, dicho
permiso de asuntos propios o libre disposicion al que se refiere
el presente apartado mas de:

Dos Conductores.

Dos Técnicos de Operaciones.

Una persona de atencion al cliente.
- Un Supervisor de Operaciones.

En el caso de que se produzca coincidencia en el dia solicitado
para el disfrute del dia de asuntos propios o libre disposicion, en un
numero de trabajadores superior a los resefiados con anterioridad,
se tomara como criterio preferente para su concesion la fecha de
presentacion de la solicitud teniendo preferencia aquellas que
hayan tenido entrada con anterioridad, en el caso de que aun
aplicando el criterio de preferencia indicado no resultase posible
determinar la persona trabajadora a la que corresponderia el
disfrute, se realizaria por sorteo.

La solicitud debera realizar con al menos 15 dias de antelacion para
el personal a turnos y 7 dias de antelacién para el resto, pudiendo
acumularse a vacaciones y/o descansos.

No podra solicitarse para los dias considerados en el presente
convenio como festivos, festivos especiales y aquellos en los que
se realicen servicios especiales.

El personal de plantilla que acredite un periodo continuado de alta
en la Empresa de un afio dispondra de un dia de asuntos propios o
libre disposicién no remunerado con caracter anual. Los requisitos
de solicitud y disfrute son los mismos que en el apartado anterior.



Las licencias retribuidas requeriran previo aviso del trabajador/a,
en la medida que sea posible; y en cualquier caso la justificacion de
la causa que motivo la ausencia en un plazo maximo de 24 horas
desde que tuviera lugar el hecho causante del permiso, excepto
para el dia de asuntos propios o libre disposicién, la falta de
preaviso o posterior justificacion de la ausencia sera considerada
como una falta muy grave de indisciplina o desobediencia. La
solicitud de disfrute de crédito horario por parte del personal que
ostente la condicion de representante de los trabajadores, debera
de efectuarse con una antelacion minima de 48 horas a la fecha de
su efectividad.

Las licencias retribuidas que a tenor del presente Articulo pudiesen
corresponder al trabajador/a por razon de parentesco por afinidad
seran extensibles a los supuestos en los tales situaciones se
produzcan en relacién a los parientes de la pareja de hecho del
trabajador/a, excepto el permiso por matrimonio, siempre que la
pareja de hecho esté inscrita en el pertinente registro con al menos
un afio de antelacion a la fecha del hecho causante.

Articulo 28. JUSTIFICANTES AUSENCIAS POR ENFERMEDAD

En el caso de que el/la trabajador/a debe ausentarse del puesto de trabajo
por encontrarse enfermo/a, se hace necesario distinguir los siguientes
supuestos a efectos de la debida justificacion:

Ausencia durante la jornada laboral. Justificante del informe de
asistencia a un servicio médico de urgencias donde se indique
expresamente que el el/la trabajador/a se encuentra incapacitado
para continuar prestando servicios durante la jornada laboral en
que se ausenta.

Si el tiempo de trabajo efectivo supera el 50% de su jornada laboral
se computara como permiso para ir al médico, pero si el tiempo de
trabajo efectivo no supera el 50% se le descontara un dia completo
de trabajo.

Ausencia del turno completo de trabajo: baja médica del servicio
publico de salud, o bien justificante del informe de asistencia a un
servicio médico de urgencias donde se indique expresamente que
el/la trabajador/a se encuentra incapacitado para prestar servicios
durante la jornada laboral que se ausenta.



Ausencia de dos 0 mas dias: baja médico del servicio publico de
saludo.

Articulo 29. CAMBIO DE TURNO POR ASISTENCIA A ESPECIALISTA
DE LA SEGURIDAD SOCIAL

El personal en régimen de jornada a turnos podra solicitar hasta tres
veces en el ano natural, el cambio de turno cuando acredite la necesidad
personal o la de sus hijos menores de edad o ascendientes en primer
grado de consanguinidad o afinidad, que se encuentren a su cargo, de
acudir a consulta médica de especialista de la Seguridad Social. En tales
casos, debera justificarse con el documento expedido por el Servicio
Andaluz de Salud u organismo que lo sustituya la realidad de la cita
médica, solicitando con una antelacién no inferior a siete dias de la fecha
en la que esta deba tener lugar el cambio de turno mediante comunicacion
al departamento de Recursos Humanos de la Empresa.

Articulo 30. INCAPACIDAD SOBREVENIDA

En los supuestos en los que un trabajador/a fuese declarado no apto para
la realizacién de las funciones que desarrolle en la empresa y siempre
que no le sea reconocida una incapacidad permanente en grado de
total, absoluta o gran invalidez y se proceda a la extincion del contrato
de trabajo por causas objetivas, ineptitud sobrevenida, abonandole la
empresa la indemnizacién establecida legalmente, aceptando y dando
expresa conformidad el trabajador/a a la extincion de su contrato de
trabajo; durante el plazo de los dos afios inmediatamente posteriores a
su cese en la empresa, tendra preferencia frente a los candidatos que no
sean plantilla de la empresa para ocupar las vacantes que se produzcan
y en la que pueda ser reubicado, de conformidad con las facultades y
conocimientos que este conserve.

En caso de existir vacante adecuada y procederse a la incorporacion
del trabajador a la empresa se formalizara entre ambas partes un nuevo
contrato de trabajo, no computandose el periodo de servicio prestados
con anterioridad a esta nueva contratacion a ningun efecto.



Articulo 31. REDUCCION, CONCRECION Y ADAPTACION DE
JORNADA

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun
menor de doce afos o una persona con discapacidad que no desempefie
una actividad retribuida tendra derecho a una reduccion de la jornada de
trabajo diaria, con la disminucion proporcional del salario entre, al menos,
un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo
de 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.

El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor
permanente tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo,
con la disminucion proporcional del salario de, al menos, la mitad de
la duracion de aquella, para el cuidado, durante la hospitalizacion y
tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado por cancer (tumores
malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad
grave que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la
necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por
el informe del servicio publico de salud u 6rgano administrativo sanitario
de la comunidad auténoma correspondiente y, como maximo, hasta que
el menor cumpla los dieciocho afios. Por convenio colectivo, se podran
establecer las condiciones y supuestos en los que esta reduccién de
jornada se podra acumular en jornadas completas.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen
un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No
obstante, si dos o mas trabajadores de la misma empresa generasen
este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar
su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la
empresa.

La concrecion horaria y reducciones de jornada, previstos en este
Articulo, corresponderan a la persona trabajadora dentro de su jornada
ordinaria. No obstante, previa negociacion, se podran establecer criterios
para la concrecion horaria de la reduccién de jornada, en atencion a
los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la
persona trabajadora y las necesidades productivas y organizativas de las



empresas. La persona trabajadora, salvo fuerza mayor, debera preavisar
al empresario con una antelacién de quince dias o la que se determine
en el convenio colectivo aplicable, precisando la fecha en que iniciara y
finalizara la reduccién de jornada.

Las personas trabajadoras, atendiendo al art. 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracién
y distribucion de la jornada de trabajo en la ordenacion del tiempo de
trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a
distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar
y laboral. Dichas adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas
en relacién con las necesidades de la persona trabajadora y con las
necesidades organizativas o productivas de la empresa.

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

Se establece como procedimiento a seguir en los supuestos de solicitud
de adaptacion de jornada el que se incorpora como anexo num. 1 al
presente convenio.

La persona trabajadora tendra derecho a solicitar el regreso a su jornada
o0 modalidad contractual anterior una vez concluido el periodo acordado
o cuando el cambio de las circunstancias asi lo justifique, aun cuando no
hubiese transcurrido el periodo previsto.

Lo dispuesto en los parrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin
perjuicio de los permisos a los que tenga derecho la persona trabajadora
de acuerdo con lo establecido en el Articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores.

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

Articulo 32. EXCEDENCIAS

El trabajador/a podra acogerse a las excedencias recogidas en el Articulo
46° del Estatuto de los Trabajadores en las condiciones y supuestos



establecidos en la referida norma vy, a partir del 1 de enero de 2023 con
las mejoras que se concretan en el presente Articulo:

a) Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de
duracion no superior a tres afios para atender al cuidado de cada
hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcion, o
en los supuestos de guarda con fines de adopcidon o acogimiento
permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso,
de la resolucion judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion
no superior a tres afios, los trabajadores para atender al cuidado de
un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad,
que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no
pueda valerse por si mismo, y no desempeiie actividad retribuida,
asi como para atender a hijos con necesidades educativas
especiales en los siguientes supuestos concretos: Trastornos
graves del desarrollo, Discapacidad visual, Discapacidad
intelectual, Discapacidad auditiva, Trastornos de la comunicacion,
Discapacidad fisica, Trastornos del Espectro Autista, Trastornos
graves de conducta.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo
periodo de duracion podra disfrutarse de forma fraccionada,
constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres
o mujeres. No obstante, si dos o0 mas trabajadores de la misma
empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante,
el empresario podra limitar su ejercicio simultdneo por razones
justificadas de funcionamiento de la empresa.

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

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de
excedencia conforme a lo establecido en este apartado sera
computable a efectos de antigiedad y el trabajador tendra
derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional, a
cuya participacion deberda ser convocado por el empresario,
especialmente con ocasion de su reincorporacion. Durante los dos
primeros anos tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo.
Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto



de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una
familia que tenga reconocida la condicion de familia numerosa, la
reserva de su puesto de trabajo se extendera hasta un maximo
de veintisiete meses cuando se trate de una familia numerosa de
categoria general, y hasta un maximo de treinta meses si se trata
de categoria especial. Cuando la persona ejerza este derecho con
la misma duracion y régimen que el otro progenitor, la reserva de
puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de treinta meses.

b) El trabajador/a podra solicitar una excedencia de verano con
reserva a derecho de puesto de trabajo durante el periodo escolar
no lectivo, para el cuidado y atencion de hijos menores de 16 afos
de edad y de hijos de hasta 18 afios con discapacidad reconocida,
teniendo preferencia en orden a acceder a esta excedencia las
personas trabajadoras los que tengan hijos menores de 12 afos
e hijos menores de 18 afos con discapacidad reconocida y
escolarizado. Se podran solicitar una o varias excedencias durante
el periodo estival no lectivo.

La excedencia indicada en el parrafo anterior debera tener una
duracién minima de una semana, sera computable a efectos de
antigledad, ademas la persona trabajadora el trabajador mantendra
el derecho a la formacion y promocién profesional en la Empresa 'y
una vez finalizada la misma se incorporara a su puesto habitual, sin
modificacion alguna del cuadrante de servicios, en el caso de que
preste servicios en régimen de sistema a turnos.

Las solicitudes de este tipo de excedencia, deberan realizarse
durante el mes de mayo del afio natural en el que se pretenda su
disfrute. El nimero maximo de excedencias de esta naturaleza que
puedan disfrutarse simultaneamente no podra ser superior al 5% del
personal en plantilla por cada colectivo y semana, redondeandose
al alza en el supuesto que haya decimales en ese 5%.

Excepcionalmente y cuando concurran causas sobrevenidas
o imprevistas de especial gravedad que lo justifiquen, podra
solicitarse el disfrute de este tipo de excedencia fuera del periodo
indicado, siempre que al menos medie una antelacion minima de
quince dias naturales entre la fecha dela solicitud y aquella otra en
la que se pretenda su disfrute.



En el supuesto que el numero de peticiones en cualquiera de los
colectivos sobrepase el cupo maximo establecido, se asignara un
baremo para determinar la concesién o no de la excedencia en
funcion del siguiente criterio:

1. Que ambos progenitores trabajen y no tengan vacaciones en
dicho periodo de peticion debidamente justificado.

2. Familia numerosa o con miembros con discapacidad.

3. Que el trabajador/a que no haya disfrutado aun de ninguna
semana de excedencia de esta naturaleza.

4. Cuando el volumen el tiempo solicitado para la excedencia sea
inferior al 50% del periodo escolar no lectivo.

En el supuesto que se cumplan todos los criterios de baremacion
en todas las solicitudes se realizara un sorteo para determinan
quienes las disfrutaran.

c) El personal de conduccion que sufra una retirada del permiso de
conducir, podra solicitar una excedencia con derecho a reserva de
puesto de trabajo de hasta un maximo de 1 afio.

Articulo 33. IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y NO
DISCRIMINACION

UTE AVANZA METRO GRANADA declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa
o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impuso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la empresa,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de su Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

Ambas partes acuerdan implementar y consolidar el Plan de Igualdad
para asegurar en la Empresa la igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres, siendo competencia de la comision de igualdad, de
caracter paritario, la implementacion del mismo asi como su actualizaciéon
y seguimiento.



Articulo 34. PROCEDIMIENTO PARA SOLVENTAR LAS
DISCREPANCIAS EN SUPUESTOS DE INAPLICACION DEL
CONVENIO

1. En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas, cualquiera
de las partes podra someter la discrepancia a la Comisién Paritaria
del Convenio, que dispondra de un plazo maximo de siete dias para
pronunciarse a contar desde que la discrepancia le fuera planteada.
Cuando se no hubiera solicitado la intervencion de la Comision
o0 esta no hubiera alcanzado un acuerdo, las partes someteran
dichas discrepancias al procedimiento de conciliacionmediacion
en el SERCLA (Sistema Extrajudicial de Conflictos Laborales
de Andalucia). En el caso de no llegarse a un acuerdo en dicho
acto de conciliacionmediacién, las discrepancias se someteran al
procedimiento arbitral previsto en el Reglamento de funcionamiento
y procedimiento del SERCLA, si asi lo deciden las partes de comun
acuerdo en ese momento o constase compromiso previo de todas
las partes de someter las discrepancias a un arbitraje vinculante en
virtud de los establecido en el Articulo 82.3 de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores.

2.Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y no fueran
aplicables los procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior
o estos no hubieran solucionado la discrepancia, cualquiera de las
partes podra someter la solucién de la misma al Consejo Andaluz
de Relaciones Laborales (CARL) o al érgano que lo sustituya o
asuma sus competencias. La decision de estos érganos, que
podra ser adoptada en su propio seno o por un arbitro designado al
efecto por ellos mismos con las debidas garantias para asegurar su
imparcialidad, habra de dictarse en plazo no superior a veinticinco
dias a contar desde la fecha del sometimiento del conflicto ante
dichos organos. Tal decisiéon tendra la eficacia de los acuerdos
alcanzados en periodo de consultas y solo sera recurrible conforme
al procedimiento y a los motivos establecidos en el Articulo 91°.

3. El resultado de los procedimientos a que se refieren los parrafos
anteriores que hay finalizado con la inaplicacién de condiciones
de trabajo debera ser comunicado a la autoridad laboral a los solo
efectos de depdsito.



CAPITULO IX. UNIFORMIDAD
Articulo 35. ROPA DE TRABAJO Y UNIFORMIDAD

La Empresa facilitara al personal la ropa de trabajo que se indica
seguidamente, comprometiéndose la persona trabajadora a mantenerla
durante el periodo de uso en decoroso estado de conservacion y limpieza,
asi como utilizar la convenientemente durante la jornada de trabajo.

El personal correspondiente a las categorias de Supervisor de
Operaciones, Técnico de Operaciones, Atencién al cliente y Conductor
tendra la siguiente dotacion de uniformidad:

1 Parka con elementos con elementos reflectantes cada 4 anos
en conduccion y atencion al cliente y 2 afios para el personal de
técnico de operaciones.

1 Ropa de Agua para conduccion y linea cada 2 afnos.

2 pantalones de verano al afo.

1 pantalén de invierno al afio.

2 camisas en invierno y 2 en verano al afo.

1 corbata de seguridad o normal y pafuelo cada dos afos.
2 jerséis al afo.

1 chaqueta cada dos afios.

1 Braga de cuello de invierno al afio.

1 par de guantes de invierno al afio.

1 par de guantes de seguridad al afio.

La uniformidad de invierno sera utilizada desde el 1 de octubre hasta el 30
de abril, y la de verano desde el 1 de mayo y hasta el 30 de septiembre
segun el cuadro de transicién de uniformidad.



ANEXO I. SOBRE ADAPTACION DE JORNADA
POR MOTIVOS DE CONCILIACION DE LA
VIDA FAMILIAR Y PROCEDIMIENTO DE
NEGOCIACION

Las personas trabajadoras y la empresa se atendran a lo regulado en la
Ley Organica 3/2007, de 22 marzo, para la igualdad efectiva entre hombres
y mujeres, y en el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. Para hacer efectivos
los principios de igualdad y corresponsabilidad, es necesaria la adopcion
de medidas que fomenten la asuncién equilibrada de responsabilidades
familiares entre mujeres y hombres, que garanticen y resuelvan las
necesidades de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
las personas trabajadoras y que, a la vez, no supongan una pérdida de
retribuciones, de derechos de proteccién social, de mantenimiento del
puesto de trabajo, ni de oportunidades en la promocién profesional.

En virtud de lo anterior, todas las personas que presten sus servicios
en Metro de Granada, independientemente del sexo, antigiedad en
la empresa o modalidad contractual, tienen derecho a solicitar las
adaptaciones de la duracion y distribucién de la jornada de trabajo, en la
ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la
prestacion de su trabajo a distancia; en este Ultimo caso, solo cuando a
tenor de las funciones sea posible la prestacion de servicios de forma no
presencial a realizar para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral. La persona trabajadora tendra derecho a
solicitar el regreso a su jornada o modalidad contractual anterior una vez
concluido el periodo acordado o cuando el cambio de las circunstancias
asi lo justifique, aun cuando no hubiese transcurrido el periodo previsto.

Notificada dicha solicitud por escrito, la empresa, en un plazo maximo
de 30 dias, debera realizar las gestiones necesarias para que la persona
trabajadora regrese a su jornada o modalidad contractual anterior.
Lo dispuesto en los parrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin
perjuicio de los permisos a los que tenga derecho la persona trabajadora
de acuerdo con lo prevenido en el Estatuto de los Trabajadores, asi como
del resto de medidas de conciliacion previstas en el Il Convenio Colectivo
de Metro Granada.



VIGENCIA DEL ANEXO

Ambas partes acuerdan que este anexo, fruto del acuerdo entre la
Empresa y la representacion de los trabajadores se integre al Convenio
Colectivo como anexo al mismo teniendo por lo tanto el mismo plazo de
vigencia que el propio Convenio Colectivo.

FASES DEL PROCEDIMIENTO DE SOLICITUD
Inicio del procedimiento
a) Solicitud

La solicitud de adaptacién de la jornada, debera realizarse
por escrito, a instancia de la persona interesada, y conforme al
formulario que figura al final de este acuerdo, indicando de forma
detallada los términos que provoca su necesidad de adaptacion de
jornada tal cual se indica en el Anexo I. A los efectos del computo
de plazos, la empresa debera hacer entrega al peticionario de una
copia sellada del formulario registrado. Junto con la solicitud el
trabajador o trabajadora

debera aportar la documentacion acreditativa de las necesidades
alegadas.

b) Ampliacion de la documentacion a peticiéon de la empresa

Asimismo, la empresa, en el plazo maximo de 10 dias naturales
desde la fecha de presentacién de la solicitud, podra requerir
a la persona interesada, aquellos documentos que considere
necesarios para evaluar si la adaptacion solicitada es razonable
y proporcionada en relacion con las necesidades del trabajador o
trabajadora, y con las necesidades organizativas o productivas de
la empresa. La persona interesada entregara dichos documentos
que quedaran recogidos a través de un acta en dicha reunion.

Plazos para la solicitud

En la medida de lo posible, siempre que sea una solicitud previsible
y para poder garantizar una correcta organizacion del trabajo, las
solicitudes deberan ser presentadas entre el 1 de septiembre y el
15 de octubre anterior al disfrute de este derecho.



Lo establecido en el parrafo anterior, se entiende sin perjuicio de
la posibilidad de solicitar una adaptacién en cualquier momento del
afio tal cual viene especificado en la Ley Organica 3/2007, de 22
marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, y en el
Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.

La renovacion anual de las solicitudes habra que comunicarlas
en las mismas fechas en la medida de lo posible, aportando la
informaciéon necesaria en caso de que exista un cambio en las
condiciones familiares de la persona trabajadora o un cambio en
las condiciones de la adaptacion ya aceptada.

La finalidad del estudio de la solicitud siempre se realizara
con la intenciéon de conceder la adaptacion mas favorable a las
necesidades de la persona trabajadora.

Confidencialidad

La empresa debera garantizar, tanto de la persona solicitante como
de sus familiares, la confidencialidad de los datos incluidos tanto en
la solicitud de adaptacién de jornada, como de la documentacion
aportada o requerida. Conforme a Ley Organica de Proteccion
de Datos Personales y garanta de los derechos digitales, los
datos objeto de tratamiento deberan ser adecuados, pertinentes
y limitados en relacion con los fines para los que son tratados, y
quedan afectos al posible ejercicio los trabajadores y trabajadoras
de sus derechos de acceso, rectificacion, limitacion del tratamiento
y supresion de datos.

PROCESOS DE NEGOCIACION

Solicitudes Previsibles

Se entienden como tales a las solicitudes que tengan causa en la
necesidad normal de conciliacion derivada del hecho de tener hijos o hijas

menores de doces afios 0 ascendientes a su cargo.

a) Trascurridos el plazo ordinario para la presentacion de solicitudes
previsibles (del 1 de septiembre y el 15 de octubre del afio anterior



b)

d)

e)

a su fecha de efectos), en un plazo maximo de 15 dias laborables
desde la fecha final de presentacion de solicitudes, RR.HH. se
reunira con las personas trabajadoras para iniciar la negociacion
individual de la solicitud. Por otro lado, y una vez concluidas las
reuniones con los trabajadores, se mantendra una reunién con la
Representacion Legal de los trabajadores a fin de informarles de las
solicitudes de adaptacion de jornada que se hubiesen planteado.

Tras dicha reunion, la empresa, en un plazo maximo de 20 dias
laborables debera emitir resolucion. Presentara a la persona
trabajadora la adaptacion realizada en su Plan Anual de Servicio
del afo siguiente. Este hecho se realizara con caracter previo
a la remision del Plan Anual de Servicio al colectivo al que
pertenezca la persona trabajadora. Notificando igualmente a la
persona trabajadora y a la Representaciéon de los Trabajadores y
trabajadoras la aceptacion o no de la peticion instada y la alternativa
(si la hubiere). En el caso que el que la resolucion se manifieste
negativa o existiese una alternativa, se indicaran las razones
objetivas en las que se sustente tal decision.

Notificada la misma a la persona trabajadora, esta tendra un plazo
de 7 dias naturales para comunicar por escrito su aceptaciéon o
renuncia. Sitranscurre el mencionado plazo sin notificacion expresa
por parte del solicitante se entendera que rechaza la propuesta
formulada por la empresa. En tal caso, se presumira que la
propuesta no cubre las necesidades de adaptacion del solicitante.

Debido al sistema de organizacion del trabajo las adaptaciones
se reconoceran por espacio de un afo, pudiendo solicitarse su
prérroga por iguales periodos de tiempo.

Las discrepancias surgidas entre la direccion de la empresa y la
persona trabajadora, seran resueltas por la jurisdiccion social a
través del procedimiento legalmente previsto para ello.

Solicitudes No Previsibles

Se entiende como tales a las solicitudes que respondan a una causa
imprevista y de gravedad suficiente que dificulte el normal cuidado
y atencién de los hijos y/o ascendientes a su cargo; la cual debera
justificarse, y que impida el poder presentar la solicitud de adaptacion en
el plazo sefialado para las solicitudes calificadas de previsibles.



a)

c)

d)

e)

9)

h)

En un plazo maximo de 10 dias naturales desde la fecha de
registro de entrada de la solicitud de adaptacion de la duracion
y distribucion de la jornada de trabajo, RR.HH. se reunira con la
persona interesada, a fin de que esta ultima exponga los motivos
que justifican su solicitud.

Tras dicha reunién, la empresa, antes de 20 dias naturales debera
emitir resolucion, notificando por escrito a la persona trabajadora
y a la representacion de los trabajadores la aceptacion o no de la
peticion instada.

En los supuestos en los que por parte de la empresa se manifieste
la negativa al ejercicio del derecho de adaptacién de jornada, se
indicaran las razones objetivas en las que se sustente tal decision.

Junto a la resolucién que deniegue el ejercicio del derecho en los
términos planteados por el trabajador o trabajadora en la solicitud
de adaptacion, la empresa podra plantear una propuesta

alternativa que no coincida con la solicitada, que posibilite las
necesidades de conciliacion de la persona trabajadora con las
necesidades organizativas o productivas de la empresa, indicando,
en cualquier caso, las razones objetivas en las que se sustenta tal
propuesta alternativa.

Notificada la misma a la persona trabajadora, esta tendra un plazo
de 10 dias naturales para comunicar por escrito su aceptacion o
renuncia. En el caso de que trascurrido el mencionado plazo no se
comunique por el trabajador su aceptacion o renuncia se entiende
que renuncia a la misma

Debido al sistema de organizacién del trabajo las adaptaciones
se reconoceran por espacio de un afo, pudiendo solicitarse su
prérroga por iguales periodos de tiempo.

Las discrepancias surgidas entre la direccion de la empresa y la
persona trabajadora, seran resueltas por la jurisdiccion social a
través del procedimiento legalmente previsto para ello.



Il Convenio colectivo de UTE Avanza Metro Granada

SOLICITUD DE ADAPTACION DE LA JORNADA
DE TRABAJO POR MOTIVOS DE CONCILIACION
DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

SOLICITUD DE ADAPTACION DE LA JORNADA

1.

2.

3.

4.

88

DATOS PERSONALES

Numero DNI:

Departamento:

Nombre: ............... Primer apellido: .......... Segundo apellido ..........
Teléfono: ............ Movil: ............ Correo electronico ...........ccceeeueee.
EXPONE

SOLICITA:

DOCUMENTACION APORTADA: en ............... a.... de...... de......

Fdo.: Comité Metro Granada



~ ANEXOI-A
INFORMACION A DETALLAR POR LA PERSONA
TRABAJADORA

Situacion familiar, especificando en el caso de que la solicitud
responda a necesidades de hijos menores de 12 afios, el estado
civil actual del solicitante, concretando si convive o no con el otro
progenitor de sus hijos, y si el otro progenitor presta o no servicios
por cuenta propia o ajena, detallado en caso de que lo haga, la
jornada y los horarios en los que presta servicios. En caso de
separaciéon de hecho o de derecho o divorcio, debera acreditar el
régimen de guarda y custodia de sus hijos. Horarios escolares de
los hijos, y aquellas otras circunstancias de cualquier indole, que
afecte a los hijos o al otro progenitor, que impidan la prestacion
de servicios en su régimen habitual y que en suma, justifiquen su
solicitud de adaptacion de jornada y en especial, el que la misma
deba desarrollarse en los horarios que se solicite.

Situacion familiar, especificando en el caso de que la necesidad
de conciliacion responda a hijos con algun grado de discapacidad
o enfermedad grave o familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que se encuentren al cuidado directo
del solicitante y que por razones de enfermedad, accidente o
enfermedad no pueda valerse por si mismo y no desempeiie
actividad retribuida, los siguientes extremos: relacion de parentesco,
certificaciones acreditativas de la discapacidad, enfermedad o
situacion causante de la dependencia, documentacion acreditativa
de la no prestacion de servicios retribuidos y de la convivencia o no
en el domicilio familiar, situacion laboral del conyuge o pareja del
solicitante.



ANEXO I-B )
PRIORIDADES DE ACCESO A LA ADAPTACION

Para garantizar la proporcionalidad de las necesidades de adaptacion
de jornada de las personas trabajadoras, de forma general se tendra en
cuenta de forma general y con prioridad los siguientes supuestos:

Familia monoparental.

Familias con personas a cargo que convivan en el nucleo familiar
con una enfermedad grave (*).

Familias con personas a cargo con un grado de discapacidad
reconocido (*).

Familias separadas/divorciadas con custodia compartida.

Familias con mayor numero de hijos cuyas edades estén por debajo
de los 12 afios (*) (*) Se valorara si ambos progenitores trabajan.

Independientemente de estos supuestos generales, se valorara cualquier
necesidad grave o particularidad de cualquier persona trabajadora
abordada en la fase de negociacion por las partes.



ANEXO I-C
DOCUMENTACION A ENTREGAR

.Libro de familia 0 documento que lo sustituya.

. Certificado emitido por la Empresa en la que preste servicios el/
la conyuge o la pareja del solicitante, en el que se hagan constar
los siguientes extremos: tipo de contrato de trabajo (indefinido,
de duracion determinada, fijo discontinuo) y jornada de trabajo y
horario a realizar en el periodo del afio al que se circunscribe la
solicitud de adaptacion.

. Resoluciones judiciales o en su caso, certificacion expedida por
el Letrado de la Administracién de Justicia del Juzgado de que se
trate, compresiva o que acrediten en caso separacion de hecho
o de derecho o divorcio, el régimen de guarda y custodia de sus
hijos, 0 en su caso el régimen de visitas.

. Certificacion expedida por el centro docente y/o guarderia del menor
haciendo constar el calendario escolar y los horarios de entrada y
salida del centro, concretando igualmente horarios de comedor y/o
aula matinal en su caso y actividades complementarias.

.Encasodequelasolicitud de adaptacion se produzca porenfermedad
grave o familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que se encuentren al cuidado directo del solicitante y
que por razones de enfermedad, accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo temporalmente o definitivamente y no
desempefie actividad retribuida, certificaciones acreditativas de la
discapacidad temporal expedida por un facultativo o discapacidad
permanente por la Administracién que la hubiese reconocido.
Certificacion de empadronamiento y documentacién acreditativa
de la situacion laboral del céonyuge o pareja del solicitante (la ya
concretada en los numeros 1, 2y 3).



ANEXO II. Articulo 10.
CONVENIO COLECTIVO. VACACIONES

SISTEMA DE ELECCION DEL PERSONAL A TURNOS
DEPARTAMIENTO OPERACIONES

El periodo de vacaciones sera de treinta dias naturales anuales y se
dividira en 3 bloques vacacionales; comprendiendo un primer bloque de
15 dias, y uno o dos bloques de 7 6 14 dias a eleccién del trabajador/a,
pudiéndose unir a cualquiera de ellos el dia restante de vacaciones mas
los dos dias de descanso por festivos nacional (bloque 3 dias).

ASIGNACION DE LOS PERIODOS VACACIONALES

La peticién de vacaciones de cada trabajador/a se dividira en tres partes,
en adelante bloque vacacional VERANO, bloque vacacional INVIERNO y
semana fantastica.

Bloque vacacional VERANO (15 dias):

Actualmente existen 8 bloques de posicionamiento inicial, el sistema
de eleccion sera automatico segun el posicionamiento en la matriz de
adjudicacién actual. Para evitar perjuicios en relacién al orden de prioridad
se continuara con el sistema de rotacion actual, salto de 3 quincenas. A
continuacion, se detalla la adjudicacion final en relacion a la posicion del
afio anterior:

Primer afo 2023:

POSICION PREVIA
(afo anterior 2022)

POSICION ACTUAL
(tedrica 2023)

ADJUDICACION
FINAL (2023)

12 Quincena junio

22 Quincena julio

22 Quincena julio

22 Quincena junio

12 Quincena agosto

12 Quincena agosto

12 Quincena julio

22 Quincena agosto

22 Quincena agosto

22 Quincena julio

12 Quincena septiembre

12 Quincena septiembre

12 Quincena agosto

22 Quincena septiembre

Grupo de eleccién 3*

22 Quincena agosto

12 Quincena junio

Grupo de eleccién 1*

12 Quincena septiembre

22 Quincena junio

Grupo de eleccién 2*

22 Quincena septiembre

12 Quincena julio

12 Quincena julio

*Grupo de eleccion 1,2y 3:




En primer lugar, las personas trabajadoras ubicadas en el “Grupo de
eleccién 1 o primera quincena de junio”, elegiran dentro de las plazas
disponibles en las quincenas existentes (12 y 22 de julio, 12 y 22 de agosto
y 12 de septiembre y la 22 de junio).

En segundo lugar, las personas trabajadoras ubicadas en el “Grupo de
eleccién 2 o segunda quincena de junio”, elegiran a continuacion del
grupo de eleccién 1, de entre las plazas disponibles en las quincenas
existentes.

En dltimo lugar, las personas trabajadoras ubicadas en el “Grupo de
eleccién 3 o segunda quincena de septiembre”, elegiran a continuacion
del grupo de eleccién 2, de entre las plazas disponibles en las quincenas
existentes.

En todos los grupos, se elegira segun el orden de puntuacion generada
en los afos anteriores.

Para la adjudicacion de las vacaciones del afio 2024 y siguientes se
tendra en cuenta el posicionamiento en el afio anterior y estableciendo la
rotacion con un salto de 3 quincenas.

Segundo afio 2024 y siguientes:

Z‘%S;Cé%ggr;‘;'iguiemes) Adjudicacién final

22 Quincena junio 12 Quincena agosto

12 Quincena julio 22 Quincena agosto

22 Quincena julio 12 Quincena septiembre

/28 quincena junio *nota 1

12 Quincena agosto 12 Quincena julio

22 Quincena agosto 22 Quincena julio

12 Quincena septiembre 12 Quincena agosto

* Siempre que un bloque de verano quede excluido de la eleccién por
coincidencia con la Feria del Corpus Christi, las personas trabajadoras
que deberian disfrutarlo podran elegir entre cualquier otro bloque de los
meses de verano, en acuerdo entre persona trabajadora y empresa.



Nota 1*El grupo que se encuentre en esta posicion de la tabla podra elegir
entre la 22 quincena de junio y la 12 quincena de septiembre hasta cubrir
las plazas disponibles en cada una y siguiendo el orden de prioridad segun
puntuacion de afios anteriores. Una vez se haya disfrutado de una de
estas dos quincenas en la siguiente vuelta ocupara la quincena contraria.

En caso de que quede alguna plaza disponible en cualquiera de las
quincenas de verano se podra abrir para la eleccion del bloque vacacional
INVIERNO con las plazas que queden disponibles.

Bloque vacacional INVIERNO (7+7/14 dias):

Una vez realizada la asignacion del bloque vacacional VERANO el
departamento de RR.HH. publicara el calendario vacacional de invierno
en semanas individuales.

La prioridad se regira por la quincena del bloque vacacional VERANO
asignada (segun | Convenio Colectivo).

Se realizara una primera vuelta de peticiones en la que el/la trabajador/a
podra realizar su peticion en semanas consecutivas o no, (realizando una
primera peticién de dos semanas consecutivas o de una sola semana).

Una vez asignadas las vacaciones de la primera vuelta, se iniciara
una segunda vuelta para aquellos/as trabajadores/as que solo tengan
asignada previamente una semana. No pudiéndose iniciar la elecciéon de
la semana fantastica hasta la asignacion de esta segunda semana.

Semana fantastica (3 dias):

Una vez realizada la asignacién del bloque vacacional INVIERNO el
departamento de RR.HH. publicara el calendario vacacional de semana
fantastica.

El/la trabajador/a podra realizar su peticion en dias consecutivos, dentro
de la franja de turnos de lunes a domingo, teniendo preferencia la
eleccion en fin de semana. La prioridad se regira por el mismo orden
que la asignacion del bloque vacacional INVIERNO (segun | Convenio
Colectivo).



NOTAS ACLARATORIAS:

Cada colectivo, de manera independiente, podra llegar a un acuerdo
diferente en la peticion de las vacaciones al que aqui se detalla,
siempre que se respeten las plazas disponibles establecidas y
cuando todos los integrantes de dicho colectivo estén de acuerdo.

En caso de ampliacion de plantilla la nueva persona trabajadora
comenzara con la puntuacién siguiente de aquella persona
trabajadora que sea mas alta.

El comité de empresa o la comision paritaria que se cree a raiz de
la firma del convenio sera ésta la encargada de velar por el buen
cumplimiento y la transparencia de la adjudicacion de los bloques
al personal de cada categoria del departamento de operaciones.



ANEXO 1l

Tabla de salarios del Il Convenio colectivo de UTE Avanza Metro
Granada de aplicacion desde 01-01-2022 al 31-12-2022

TABLA DE SALARIOS DEFINITIVAS 2022

Categoria Profesional gzlsa;iz Hora Extraordinaria €
Supervisor/a de Operaciones 2.133,65 16,90

Técnico de Planificacion 1.863,22 14,75

Técnico de Formacién/Linea 1.755,22 13,90

Técnico de Operaciones 1.701,65 13,47
Administracion/Sop. Direccion 1.557,65 12,33
Técnico de Mantenimiento 1.946,46 15,41
Personal de Atencion al Cliente 1.240,86 9,83
Conductor 1.433,76 11,35
Conceptos Salariales y Articulo Importe

PLUS DE FESTIVOS (Articulo 16.b; 1.b.1)

26,21 euros/dia

PLUS DE FESTIVOS ESPECIALES (Articulo

16.b; 1.b.2)

62,90 euros/dia

PLUS CONDUCCION (Articulo 16.b; 1.b.4)

2,08 euros/dia

PLUS NOCTURNIDAD (Articulo 16.b; 1.b.6)

2,10 euros/hora o fraccion

PLUS HABILITACION (Articulo 16.b; 1.b.5)

1,04 euros/dia

PLUS SERVICIOS ESPECIALES
(Articulo 16.b; 1.b.11)

30 euros/dia




Tabla de salarios del Il Convenio colectivo de UTE Avanza Metro
Granada de aplicacion desde 01-01-2023 al 31-12-2023

TABLA DE SALARIOS DEFINITIVAS 2023

. Salario Hora Pagas_

Categoria Profesional .. Extraordina-

Base Extraordinaria rias (**)
Supervisor/a de Operaciones 70,15 18,44 2.133,65
Técnico de Planificacion 1.863,22 16,10 1.863,22
Técnico de Formacién/Linea 57,71 15,17 1.755,22
Técnico de Operaciones 55,94 14,70 1.701,65
Administracién/Sop. Direccion 1.557,65 13,46 1.557,65
Técnico de Mantenimiento 1.946,46 16,82 1.946,46
Personal de Atencioén al Cliente 40,80 10,72 1.240,86
Conductor 47,14 12,39 1.433,76

* Las casillas sombreadas corresponden a salarios dia. Las no sombreadas a

salarios mes.

** Pagas extraordinarias de abril, agosto y diciembre en caso de no optar por
percibirlas prorrateadas, a las que habra que afadir el plus especifico de categoria.

Conceptos Salariales y Articulo

Importe

Plus de festivos (Articulo 16.b; 1.b.1)

40 euros/dia

Plus de festivos especiales diurno
(Articulo 16.b; 1.b.2)

80 euros/dia

Plus de festivos especiales nocturnos
(Articulo 16.b; 1.b.3)

120 euros/dia

Plus conduccion (Articulo 16.b; 1.b.5)

156 euros/mes

Plus supervision (Articulo 16.b; 1.b.6)

56 euros/mes

Plus polivalencia (Articulo 16.b; 1.b.7)

130 euros/mes

Plus oficina (Articulo 16.b; 1.b.8)

150 euros/mes

Plus mantenimiento (Articulo 16.b; 1.b.9)

160 euros/mes

Plus taquilla (Articulo 16.b; 1.b.10)

175 euros/mes

Plus habilitacion (Articulo 16.b; 1.b.11)

25 euros/mes

Plus nocturnidad (Articulo 16.b; 1.b.12)

3 euros/hora o fraccion

Plus servicios especiales (Articulo 16.b; 1.b.13)

30 euros/dia

Complemento idiomas (Articulo 16.b; 1.b.14)

100 euros/ler. Idioma; 50
euros/2° Idioma (anual)

Compensacion anual prevencion absentismo
(Articulo 16.b; 1.b.15)

120 euros/semestre

Plus turnicidad (Articulo 16.b; 1.b.16)

40 euros/mes (SUP/TO/CO);
70 euros/mes (ATC)

Plus fin de semana (Articulo 16.b; 1.b.17)

11 euros/dia




Tabla de salarios del Il Convenio colectivo de UTE Avanza Metro
Granada de aplicacion desde 01-01-2024 al 31-12-2024

TABLA DE SALARIOS DEFINITIVAS 2024

con incremento del 2% sobre las tablas de 2023

. . Salario Hora Paga§
Categoria Profesional Base Extraordinaria Ex::'::?g:)na-
Supervisor/a de Operaciones 71,55 19,07 2.176,31
Técnico de Planificacion 1.900,48 16,65 1.900,48
Técnico de Formacién/Linea 58,86 15,69 1.790,33
Técnico De Operaciones 57,06 15,21 1.735,58
Administracién/Sop. Direcciéon 1.588,80 13,92 1.588,80
Técnico de Mantenimiento 1.985,39 17,40 1.985,39
Personal de Atencién al Cliente 41,62 11,09 1.265,94
Conductor 48,08 12,81 1.462,43

* Las casillas sombreadas corresponden a salarios dia. Las no sombreadas a

salarios mes.

** Pagas extraordinarias de abril, agosto y diciembre en caso de no optar por
percibirlas prorrateadas, a las que habra que afiadir el plus especifico de categoria.

Conceptos Salariales y Articulo

Importe

Plus de festivos (Articulo 16.b; 1.b.1)

40,08 euros/dia

Plus de festivos especiales diurno
(Articulo 16.b; 1.b.2)

81,6 euros/dia

Plus de festivos especiales nocturnos
(Articulo 16.b; 1.b.3)

122,4 euros/dia

Plus conduccién (Articulo 16.b; 1.b.5)

159,12 euros/mes

Plus supervision (Articulo 16.b; 1.b.6)

57,12 euros/mes

Plus polivalencia (Articulo 16.b; 1.b.7)

132,6 euros/mes

Plus oficina (Articulo 16.b; 1.b.8)

153 euros/mes

Plus mantenimiento (Articulo 16.b; 1.b.9)

163,2 euros/mes

Plus taquilla (Articulo 16.b; 1.b.10)

178,5 euros/mes

Plus habilitacion (Articulo 16.b; 1.b.11)

25,5 euros/mes

Plus nocturnidad (Articulo 16.b; 1.b.12)

3,06 euros/hora o

fraccion

Plus servicios especiales (Articulo 16.b; 1.b.13)

30,6 euros/dia

Complemento idiomas (Articulo 16.b; 1.b.14)

102 euros/ler. Idioma; 51
euros/2° Idioma (anual)

Compensacion anual prevencion absentismo
(Articulo 16.b; 1.b.15)

122,4 euros/semestre

Plus turnicidad (Articulo 16.b; 1.b.16)

40,8 euros/mes (SUP/TO/
CO); 71,4 euros/mes (ATC)

Plus fin de semana (Articulo 16.b; 1.b.17)

11,22 euros/dia




Tabla de salarios del Il Convenio colectivo de UTE Avanza Metro
Granada de aplicacion desde 01-01-2025 al 31-12-2025

TABLA DE SALARIOS DEFINITIVAS 2025
con incremento del 2% sobre las tablas de 2024

. . Salario Hora Pagas_
Categoria Profesional s Extraordina-
Base Extraordinaria rias (**)
Supervisor/a de Operaciones 72,98 19,63 2.219,84
Técnico de Planificacion 1.938,49 17,14 1.938,49
Técnico de Formacion/Linea 60,04 16,15 1.826,13
Técnico de Operaciones 58,20 15,66 1.770,29
Administracion/Sop. Direccion 1.620,58 14,33 1.620,58
Técnico de Mantenimiento 2.025,10 17,91 2.025,10
Personal de Atencién al Cliente 42,45 11,42 1.291,26
Conductor 49,04 13,19 1.491,68

* Las casillas sombreadas corresponden a salarios dia. Las no sombreadas a

salarios mes.

** Pagas extraordinarias de abril, agosto y diciembre en caso de no optar por
percibirlas prorrateadas, a las que habra que afadir el plus especifico de categoria.

Conceptos Salariales y Articulo

Importe

Plus de festivos (Articulo 16.b; 1.b.1)

41,62 euros/dia

Plus de festivos especiales diurno
(Articulo 16.b; 1.b.2)

83,23 euros/dia

Plus de festivos especiales nocturnos
(Articulo 16.b; 1.b.3)

124,85 euros/dia

Plus conduccién (Articulo 16.b; 1.b.5)

162,30 euros/mes

Plus supervision (Articulo 16.b; 1.b.6)

58,26 euros/mes

Plus polivalencia (Articulo 16.b; 1.b.7)

135,25 euros/mes

Plus oficina (Articulo 16.b; 1.b.8)

156,06 euros/mes

Plus mantenimiento (Articulo 16.b; 1.b.9)

166,46 euros/mes

Plus taquilla (Articulo 16.b; 1.b.10)

182,07 euros/mes

Plus habilitacion (Articulo 16.b; 1.b.11)

26,01 euros/mes

Plus nocturnidad (Articulo 16.b; 1.b.12)

3,12 euros/hora o fraccién

Plus servicios especiales (Articulo 16.b; 1.b.13)

31,21 euros/dia

Complemento idiomas (Articulo 16.b; 1.b.14)

104,04 euros/ler. Idioma;
52,02 euros/2° Idioma (anual)

Compensacion anual prevencion absentismo
(Articulo 16.b; 1.b.15)

124,85 euros/semestre

Plus turnicidad (Articulo 16.b; 1.b.16)

41,62 euros/mes (SUP/TO/
CO); 72,83 euros/mes (ATC)

Plus fin de semana (Articulo 16.b; 1.b.17)

11,44 euros/dia







Plan de Igualdad
de UTE Avanza Metro Granada

servicios a la ciudadania
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1. PRESENTACION, DATOS EMPRESA Y
NORMATIVA APLICABLE

UTE AVANZA METRO GRANADA, U.TE. (87690137) es una compafia
cuya actividad principal es el transporte de viajeros por carretera, con
presencia en Granada capital y su ambito metropolitano, con una plantilla

media en el Ultimo afio aproximada de 100 personas.

Datos de la empresa

Datos generales

Razon social

AVANZA METRO GRANADA, U.T.E.

CIF U-87690137

Don?m"'o C/ San Norberto, 48 (Madrid)

social

AEIE UNION TEMPORAL DE TRABAJADORES
juridica

Ano de

constitucion 2016

Actividad

SERLY Transporte de viajeros por carretera

actividad P JEros p

CNAE 4931 Transp. Interurbano de pasajeros por ferrocarril
Dimension de la plantilla

Personas Mujeres Hombres Total
trabajadoras 26 73 99

UTE AVANZA METRO GRANADA, UTE, esta compuesta por Gnico centro

de trabajo ubicado:

Provincia

Poblacion

Domicilio

Granada

Granada

Avda. Profesor Domnguez Ortiz SN

La normativa aplicable es la siguiente:

La Constitucion Espaiola proclama el derecho a la igualdad y
a la no discriminacion por razén de sexo (Articulo 14) asi como la
obligaciéon de los poderes publicos de promover las condiciones




para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que se
integra sean reales y efectivas (Articulo 9.2).

Estatuto de los Trabajadores (art. 85.1): “en la negociacion
colectiva (de los convenios) existira, en todo caso, el deber de
negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral”.

Ley 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres (LOI) (art. 45.1) “Las empresas (...) 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 determine la legislacion”.

Real Decreto 901/2020, 13 octubre por el que se regulan los
Planes de Igualdad.

Real Decreto 902/2020, 13 octubre sobre igualdad de
retribuciones entre hombres y mujeres.

2. COMPROMISO CON LA IGUALDAD

AVANZA METRO GRANADA, UTE declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa
o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece
el Articulo 5 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres:

“El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado
y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo,
incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional,
en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y
participacion en las organizaciones sindicales y empresariales,
0 en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas



por las mismas. No constituird discriminacion en el acceso
al empleo, incluida la formacion necesaria, una diferencia de
trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo
cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales
concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha
caracteristica constituya un requisito profesional esencial y
determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el
requisito proporcionado’.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal
de las personas trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion
colectiva, sino también en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de
las mencionadas medidas de igualdad o Plan de Igualdad.

3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE
IGUALDAD

La Comision Negociadora compuesta por las personas representantes
de la empresa y la parte social esta legitimada para negociar, y en su
caso, acordar las medidas dirigidas a evitar y prevenir cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y a tal efecto se suscribe
el presente acuerdo.

Concretamente las personas de la Comisién que se constituyd el 22 de
enero de 2020 con una ampliacion de miembros el dia 01 de marzo del
presente a través de la correspondiente firma de acta, como consecuencia
de la ampliacion del comité de empresa tras las elecciones generales del
14/02/2022.

Representantes personas

trabajadoras Representantes empresa

Nombre y apellidos | Cargo | Sindicato | Nombre y apellidos Cargo

M? Dolores Garcia | RLT CCOO Victor M. Arrebola Jefe RRHH

Juan M. Entrenas | RLT | CCOO Beatriz Peralta Apoyo Dccién

Maria Lépez RLT CCOO Cristina Jiménez | Cord. Operacion

M?. Jesus Lorenzo | RLT CCOO Emilio Sanchez Jefe Seguridad

Roberto Moreno RLT CSIF Francisco. J. Roldan Gerente




Dicha constitucién se ha realizado teniendo en cuenta los Sindicatos que
tienen un 10% o mas de los representantes de las personas trabajadoras
en AVANZA METRO GRANADA, es decir, CCOO, y CSIF. A continuacion,
se recoge el nimero de representantes y % que tiene cada sindicato:

SINDICATO N° REPRESENTANTES % REPRESENTACION
CCOO 8 88,888%
CSIF 1 1.111%
TOTAL 9 100%

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad debe, entre otros,
cumplir con los siguientes objetivos:

Promover el principio de igualdad y la no discriminacion en AVANZA
METRO GRANADA, UTE.

Cooperar en la elaboracién del Plan de Igualdad y de las medidas
asociadas.

Participar en el analisis de situacion con respecto a la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en AVANZA
METRO GRANADA, UTE.

Ayudar a difundir y promover el plan de igualdad entre la plantilla.
Realizar funciones de asesoramiento en materia de igualdad.

Asistencia a las reuniones establecidas, y extraordinarias en
materia de igualdad.

4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de igualdad se aplicara a toda la plantilla trabajadora
de Avanza METRO GRANADA, UTE, en todo el territorio espafiol, con
independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto y sera
de aplicacion en todos los centros de trabajo (presentes o futuros) de la
empresa.

Dicho Plan de igualdad entrara en vigor el 01 de julio de 2022, y tendra un
periodo de vigencia de 03 afios y medio desde su firma, es decir, hasta el
31 de diciembre de 2025. No obstante, este plazo, seis meses antes de la
fecha fin se constituira de nuevo la comision negociadora para poner en
marcha la negociacioén del Il Plan de Igualdad.



El presente Plan, podra ser susceptible de revision durante la vigencia si
asi lo estimaran de mutuo acuerdo las partes negociadoras o si sucediera
alguno de los casos tasados para ello segun lo dispuesto en el Articulo 9
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depodsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

5. INFORME DIAGNOSTICO

Resultados del diagnéstico por materias

Entidad UTE AVANZA METRO GRANADA
Inicio de la explotacién 1 6 de diciembre de 2016

Sector de actividad Transporte

Convenio Colectivo | Convenio colectivo Metro Granada
Ambito de actividad Transporte de viajeros/as

Forma juridica de la empresa Unién temporal de empresas

Mujeres 26

Hombres 73

» Total 99

Comité de empresa Mujeres 5
Hombres

Total 5

1. DATOS DE LA PLANTILLA

Plantilla desagregada por sexo:

Mujeres Hombres Total %Mujeres | %Hombres % Total
26 73 99 26,26 73,74 100

La plantilla de Metro Granada esta formada por un total de 99 personas
de las cuales un 73,74% son hombres frente a un 26,26% de mujeres.



En el analisis global este dato muestra una presencia desequilibrada de
género, tratandose de una plantilla masculinizada.

Antigliedad de la plantilla desagregada por sexo:

Antigiiedad Mujeres |Hombres | Total % % %
Mujeres |Hombres | Total
'r:fezr"g at2 1 0 1 100 0 1,01
De 1 a 2 afios 3 3 6 50 50 6,06
De 2 a 3 afios 0 6 6 0 100 6,06
De 3 a 4 afios 2 6 8 25 75 8,08
De 4 a 5 afios 20 58 78 25,64 74,36 78,79
TOTAL 26 73 99 26,26 73,74 100

En la tabla anterior se puede observar que el tramo de antigiedad
que se encuentra entre los 4 y 5 afios (coincidiendo con el inicio de la
explotacion) es el momento en el que se concentra el 78,79% del total
de las contrataciones, siendo los porcentajes de mujeres y hombres
contratados en ese tramo muy similares a los porcentajes del total de
contrataciones realizadas, habiendo disminuido la diferencia a favor de
la contratacion de mujeres en tan solo un 0,62% desde el inicio de la
explotacion. Se desprende de estos datos la inexistencia de una reduccion
en la masculinizacién de la plantilla.

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato desagregada por

Sexo:
Tipo contrato | Mujeres | Hombres | Total | %Mujeres | %Hombres | %Total
Indefinido 23 68 91 25,27 74,73 91,92
Temporal 3 5 8 37,5 62,5 8,08
Total 26 73 99 100 100 100

El porcentaje de temporalidad de Metro Granada es reducido, contando
con un 8,08% de contratos eventuales. Se refleja una subida significativa,
del 12,23% entre el porcentaje de mujeres con contrato eventual frente
al porcentaje de mujeres con contrato indefinido a diferencia de lo que
ocurre en el sexo opuesto donde se produce un descenso de igual



medida en dichos porcentajes. Estos datos muestran una disminucion de
la masculinizacién a la hora de realizar contrataciones temporales que
no se lleva a término por no continuar en esta linea en la realizacién de
contratos indefinidos.

Distribucién de la plantilla por nivel de estudios y sexo:

Nivel de estudios | Mujeres | Hombres | Total | %Mujeres | %Hombres | %Total
IECED 15 25 40 | 57,69 34,72 | 40,82
Universitaria

F.P. Il 5 18 23 19,23 25 23,47
F. Pl 3 5 8 11,54 6,94 8,16

Bachillerato 1 9 10 3,85 12,5 10,20
Gl e 2 15 | 17 | 769 20,84 | 17,35
Escolar

Total 26 72 98 26,53 73,47 100

En la tabla podemos observar que el 40 % del personal de Metro
Granada tiene titulacion universitaria, siendo este nivel de estudios el mas
representativo en la plantilla. El 57,6 % de las mujeres tienen estudios
superiores, lo que refleja una sobre cualificacion de las mismas ya que
éstas, como se aprecia en la tabla inferior, solo ocupan un 21,5 % de los
puestos de responsabilidad.

Distribucién de la plantilla por direccién y sexo:

Direccion Mujeres | Hombres | Total | %Mujeres | %Hombres | %Total
Gerencia 0 1 1 0 100 7,14
Jefaturas 1 3 4 25 75 28,57
Coordinacion 2 1 3 66,67 33,33 21,43
Supervision 0 6 6 0 100 42,86
TOTAL 3 11 14 21,5 78,5 100

En los datos que arroja la tabla con relacion a la distribucion de la
plantilla en los puestos directivos y de responsabilidad se observa
la infrarrepresentacion de las mujeres en los mismos, suponiendo
unicamente un 21,5% del total.



Distribucion de la plantilla por categoria profesional desagregada

por sexo:
:);raotf?a gs(i);ilaal Mujeres | Hombres | Total | %Mujeres | %Hombres | %Total
Direccion 0 1 1 0 100 1,01
Jefatura 1 3 4 25 75 4,04
Coordinacion 2 1 3 66,67 33,33 3,03
Supervision 0 6 6 0 100 6,06
Personal Técnico 6 17 23 26,09 73,91 23,23
o 2 1 3 | 667 | 3333 | 3,03
Conduccion 12 44 56 21,43 78,57 56,57
Personal ATC 3 0 3 100 0 3,03
Total 26 73 99 26,26 73,74 100

Cuando procedemos al analisis de los datos de la plantilla distribuida por
Categoria Profesional podemos comprobar que el desequilibrio de género
esta presente en las distintas categorias. Cabe destacar al personal de
Atencion al Cliente en el que la presencia femenina supone el 100%
del colectivo, asi como el personal de Supervision (mando intermedio),
compuesto por hombres en su totalidad.

Reduccién de jornada, excedencias y asignacion de turno fijo por
cuidado de un menor en 2020:

Descripcion Mujeres | Hombres Total % Mujeres | % Hombres
_Reduccién de 1 3 4 25 75
jornada

Excedencia 0 3 3 0 100
Adaptacionde | 4 8 9 11,11 88,89
jornada

Total 2 14 16 12,5 87,5

Las medidas encaminadas a facilitar la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral por motivo de cuidado de un menor, como pueden ser
la reduccién de jornada, la excedencia o la adaptacion de la jornada
son utilizadas en Metro Granada principalmente por los hombres. Solo



encontramos dos mujeres, de entre las 16 personas del total de la plantilla
que hace uso de estas medidas en el ultimo afio. Dato llamativo ya que
en la tabla siguiente podemos comprobar que se da una situacién de
equilibrio en cuanto a cargas familiares se refiere entre ambos géneros.

Responsabilidad de cuidado de hijos/as menores:

Res_ponsabllldades Mujeres | Hombres | Total |% Mujeres | % Hombres
familiares

Traba_j.adores/as 13 39 52 50 5342
con hijos

WElEEREEESES 13 34 47 50 46,58
sin hijos

Total 26 73 99 100 100

El 52,52% de la plantilla total de Metro Granada tiene hijos/as. Respecto a
las mujeres, un 50% tiene hijos/as a su cargo y respecto a los hombres un
53,42%, por lo que existe una situacion de equilibrio respecto a las cargas
familiares entre las mujeres y los hombres de la plantilla.

Promociones internas:

Categoria Mujeres | Hombres | Total | % Mujeres | % Hombres
Direccion 0 1 1 0 100
Jefatura 1 0 1 100 0
Coordinacion 1 0 1 100 0
Supervision 0 4 4 0 100
Planifoacien 0 ] 0 100
Técnico Formacion 0 2 2 0 100
I)icer;:;ones 5 9 14 35,71 64,29
Total 8 17 24 33,33 70,83

De un total de 24 promociones internas, las mujeres que han ascendido
a una categoria profesional superior representan el 33,33% del total de
las promociones, frente al 70,83% de los hombres. Nos encontramos por
ello en una situacion de equilibrio teniendo en cuenta la representacion
actual de ambos géneros en la totalidad de la plantilla. Sin embargo, si
analizamos los datos con detenimiento, podemos observar que tanto



en las categorias de mando intermedio como en las dos categorias de
técnico con especializacion (categorias centrales) existen 8 promociones
internas de las cuales solo una es ocupada por una mujer, cabe destacar
que se trata de la categoria mas alta. Asi mismo anadir que ninguna
de las 24 personas que han promocionado habia ejercido medida de
conciliacion alguna.

Bajas por incapacidad durante el embarazo y reubicacién del

puesto:
Baja durante el embarazo | Reubicacion durante el embarazo
Categoria N° (media dias) % N° %
JISellce 2 (4 dias) 100 2 100
Operaciones
Conduccion | 3 (42,67 dias) 100 0 0
Total 5 (27,2 dias) 100 2 40

En relacién a las bajas producidas durante el embarazo, se desprende
que el 100% de las trabajadoras embarazadas han pasado por un periodo
de baja por enfermedad tanto en el colectivo de Técnicas de Operaciones
como en el colectivo de Conductoras. Sefialar que la reubicacion en el
puesto durante el embarazo solo se ha llevado a cabo en el colectivo de
Técnicas de Operaciones mitigando esta circunstancia el tiempo de baja
en esta categoria teniendo una media de 4 dias durante el embarazo y
viéndose un aumento excesivo hastalos 42,67 dias de media que atesoran
las Conductoras, esto conlleva que las Conductoras vean mermada de
manera significativa su percepcion salarial. De este estudio se desprende
que la medida de reubicacion en el puesto es efectiva de manera directa
para reducir los tiempos de baja por enfermedad durante el embarazo.

Bajas definitivas en los Ultimos afios desagregadas por sexo:

Motivos bajas | Mujeres | Hombres | Total | %Mujeres | %Hombres | %Total
Jubilacion 0 0 0 0 0 0
Despido 3 1 4 75 25 11,44
Fin de contrato 0 1 1 0 100 2,86
Cese voluntario 1 5 6 16,67 83,33 17,14
g;‘qg‘;?;am 5 4 9 55,55 4445 | 25,71




EeEiEnGE 1 5 6 16,67 83,33 | 17,14
voluntaria

No supera

periodo de 3 6 9 33,34 66.66 25,71
prueba

Total 13 22 35 37,14 62,86 100

En la tabla anterior podemos ver como el 37% de las personas que
han causado baja definitiva en la empresa son mujeres, a pesar de que
Unicamente suponen un 26% del total de la plantilla. Los datos que mas
se diferencian por sexo son el del despido, en el que las mujeres son el
75% vy las excedencias voluntarias y los ceses voluntarios en el que en
ambos casos son los hombres los que aventajan a las mujeres con un
83%. Queremos destacar estos datos ya que la causa de la baja definitiva
es voluntaria en la mayoria de casos para los hombres y para las mujeres
suelen ser por razones forzosas como el despido o fin de contrato.

Bajas y permisos en el ultimo afio desagregados por sexo:

Motivos bajas | Mujeres | Hombres | Total | %Mujeres | %Hombres | %Total
SUCEEED 8 31 39 | 2051 7949 | 4149
comun

ABHEETED O 2 4 6 33,33 66,67 6,38
trabajo

Maternidad/

Paternidad 1 9 10 10 90 10,64
Lactancia 1 5 6 16,67 83,33 6,38
UL EEEE 1 0 1 100 0 1,06
embarazo

CuliEeD 3 26 29 | 1034 89,66 | 30,85
familiares

Ex'cedenma por 0 3 3 0 100 3.20
cuidados

Total 16 78 94 17,02 82,98 100

De las bajas y permisos causados en el ultimo afio en la empresa, mas
del 80% de las mismas han sido causadas por hombres. Las bajas por
enfermedad y los permisos destinados a cuidados de familiares son las
que mas se repiten.



Registro retributivo desagregado por sexo:

Grupo Mediana Mediana
PO Tipo salario | Mujeres | Hombres |  salarial salarial Diferencia
profesional )
mujeres hombres

Conduccién | Total 14 45 |19.871,58 €[20.10526 €| 1,16 %

Condlicaiont| Complemento 12 45 765,80€ | 863,81€ | 11,34 %
salarial

Conduccién | Salario sin 14 45  |19.230,60 €|19.230,60 €| 0,00 %
complementos

Jefe Total 3 4 33.000,00€ | 38.036,53 €| 13,24 %

Jefe Salario sin 3 4 [33.00000€|3663857€| 9,93%
complementos

Jefe Complemento |, 4 . 4784 € .
extrasalarial

N ot 12 25  |22.31547 €|24.352,67€| 8,37 %

admon

R Complemento | g 23 982,08€ | 984.03€ | 020%

admon salarial

G Selario sin 12 25  [21.640,80 €|22.952,17€| 571 %

admon complementos

Total 29 76 |20.317,67 €[20.317,66 €| - 0,06 %

e Salario Salario

Po Tipo salario | Mujeres | Hombres medio medio Diferencia
profesional :
mujeres hombres

Conduccién | Total 14 45  [19.007,10 €]20.195,78 €| 5,89 %

Conduccién | Complemento 12 45 678,16 € | 844,12€ | 19,66 %
salarial

Conduccién | Salario sin 14 45 [17.15222€|18.91261€| 931%
complementos

Jefe Total 3 4 34.659,24 € | 41.410,50 €| 16,30 %

Jefe Salario sin 3 4 |3465924€(3289752€| 536%
complementos

Jefe Complemento 0 4 ; 230,88 € ;
extrasalarial

Tecnicoy | rorar 12 25  |20.997,16 €| 25.262,50 €| 16,88 %

admon

R Complemento | g 23 919,31€ | 1.095.60€ | 16,09 %

admon salarial

Jec il g Salario sin 12 25  [18.957,70 €|24.254,55 €| 21,84 %

admon complementos

Total 29 76 | 21.449,76 €|24.487,04 €| 12,40 %




Como se puede apreciar en las tablas de registro retributivo, en todas
las categorias profesionales existe una diferencia salarial significativa en
favor de los hombres, que perciben un promedio del 12,40 % mas que las
mujeres.

En la mediana, el valor diferencial entre sexos es cercano a 0 (-0,06 %)
y esto ocurre porque la mayor parte de la plantilla pertenece al colectivo
de conduccién y es en este colectivo donde el porcentaje de diferencia
entre sexos es menor. Pero podemos observar como esta diferencia entre
sexos aumenta entre los grupos profesionales que mayor salario tienen.
Esto puede ser debido a una infrarrepresentacion de las mujeres en los
puestos de responsabilidad.

Formacion recibida el ultimo afio desagregada por sexo:

Conduccion eficiente 1 0 0 1 100
Huella de carbono 1 0 0 1 100
Gestion de equipos I 0 0 4 100
Escuela espalda 13 3 23,08 10 | 76,92
Gestion equipos I 1 1 100 0 0
Gestion equipos I 3 1 33,33 2 66,66
Lider coach | 1 0 0 1 100
Networking influyente 1 0 0 1 100
Gestion del tiempo 1 0 0 1 100
Formacién Corpus. Itinerario formativo 67 13 19,40 | 54 | 80,60
Desfibrilador 32 y 42 edicién 40 7 17,5 33 82.5
Certificado gente Mobility 42 16 38,1 26 61,9
N° de personas que han recibido ayuda

economica para asistir a cursos de 0 0 0 0 0

formacion externa (master, postgrados.)

N° de personas participantes en planes

de desarrollo profesional 1 0 0 1 100

N° de personas que reciben Formacion
en competencias clave (informatica,

gestion de tiempo, liderazgo...)

N° permisos para la concurrencia a
examenes 1 0 0 1 100

N° de personas que han modificado la
jornada ordinaria para asistir a cursos 0 0 0 0 0
formacion




De la tabla anterior podemos destacar que en la formacion destinada a
la plantilla de Metro Granada (una plantilla masculinizada) no aparece
ninguna en la que se aborde la cuestion de igualdad de género. También
es destacable la falta de algunos datos clave como el nUmero de personas
que han recibido formaciéon ya que actualmente no existe un Plan de
Formacion en la empresa.



Ultimos  procesos seleccidon y contratacién de puestos
masculinizados:
Procesos de seleccion y
contratacion en puestos Proceso 1 |Proceso 2| Proceso 3 | Proceso 4
masculinizados
Fecha 11/11/2019 | 11/11/2020 | 28/10/2020 | 03/01/2020
Puesto Supervisiéon | P. Técnico |Vacante Vacante
OP. OP. CO Suple | CO Suple
Si No Si | No Si No Si No
Busqueda especifica
de candidaturas de X X X X
mujeres
Mepmon expresa a X X X X
mujeres/hombres
Contenido no sexista
Anuncio | Contenido sexista X X
Candidaturas recibidas
(Mujeres / Hombres) M H M H M H M H
Por contactos
De la propia 115|563 |6 |0]7
organizacién
Totgl_candldaturas 1 5 5 6 3 6 0 7
recibidas
Candidaturas
preseleccionadas para
las pruebas (identificar 0 2 5 4 3 6 0 7
el tipo de prueba)
Prueba 1 | Baremacion Méritos 2 5 4 3 6 0 7
Prueba 2 | © sicotecnicos/ 2 5|43 |6 0|7
conocimientos puesto
Prueba 3 | Entrevista personalidad 2 5 4 3 6 0 7
Personas contratadas 1 1 0 0 1 0 1
Personas re.s’ponsables Si Si Si si
Vacante | d€ la seleccion
RN | S contrato a la(s) Si | No | Si [No| si | No| sSi| No
personas(s) que
presenta(n) candidatura
a través de contactos? No No No No




Ultimos procesos seleccion y contratacién de puestos feminizados:

Procesos de seleccion y

contratacion en puestos Proceso 1 |Proceso 2 | Proceso 3 | Proceso 4
masculinizados
Fecha 01/11/2020
Puesto P. ADMVO. RRHH
Si No Si | No Si No Si No
Busqueda especifica
de candidaturas de X
mujeres
Mencién expresa a X
mujeres/hombres
Contenido no sexista
Anuncio | Contenido sexista
Candidaturas recibidas
(Mujeres / Hombres) M H M H M H M H
Por contactos 80 15
De la propia 1 0
organizacion
Totfal .candldatu ras 81 15
recibidas
Candidaturas
preseleccionadas para 2 3
las pruebas (identificar
el tipo de prueba)
Prueba 1 | Prueba conocimientos 2 3
Prueba 2 | Entrevista personalidad 2 3
Prueba 3 | P. psicotécnica 2 3
Personas contratadas 1 0
Personas responsables si
Vacante | d€ la seleccion
asignada
9 ¢, Se contraté a la(s)
personas(s) que No

presenta(n) candidatura
a través de contactos?




Respecto al reclutamiento y seleccion de personal, no se produce ninguna
accion para intentar paliar el desequilibrio entre las diferentes categorias
de puestos, tanto los masculinizados (suponiendo éstos una mayoria)
como los feminizados.

2. RECLUTAMIENTO Y SELECCION

En Metro Granada no existen procedimientos relativos al Reclutamiento y
Seleccién dirigidos a lograr la igualdad de género. Unicamente podemos
sefalar, en relaciéon a la fase de entrevista personal, que se cumple un
principio basico de no discriminacién, no encontrandose éste recogido en
convenio ni en guia alguna, por el cual no se realizan preguntas sobre la
situacién familiar (estado civil, nimero de hijos...) asi como en cuanto a
orientaciones personales (sexuales, politicas, religiosas...). No obstante,
cabe sefalar que esta area es una de las principales lineas de actuacion,
ya que una de las caracteristicas de la organizaciéon es la reducida
presencia de la mujer.

3. PROMOCION

La promocién interna actualmente no se encuentra regulada ni a través
del Convenio Colectivo ni por ningun procedimiento interno. Esta
circunstancia unida a las valoraciones y criterios subjetivos y no medibles
que forman parte de los procesos selectivos que se han realizado hasta
el momento, pueden conllevar que la igualdad de género no se haga
efectiva en las distintas categorias, Destacar que no se aplica ninguna
medida concreta para alcanzar la igualdad de género o en su defecto una
representacion proporcionada en cada categoria.

4. FORMACION

En materia de formacién no existe en Metro Granada un Plan de
Formacioén anual por el cual se pueda regular la formaciéon de toda la
plantilla y en la que se pueda integrar la igualdad como materia especifica
y de forma transversal en todas las materias. Es necesario implementar
un Plan de Formacién, ademas, para poder establecer formaciones con
lenguaje inclusivo y en las que se asegure que se recibe formacién de
forma equitativa entre mujeres y hombres.



5. RETRIBUCION

Respecto a la Politica Salarial no existe ningun aspecto discriminatorio
derivadodelaestructurasalarial previstaenel Convenio Colectivoaplicable,
sin perjuicio de ciertas diferencias por determinados conceptos salariales.
Sin embargo, los datos revelan una diferencia salarial significativa sobre
el conjunto de la plantilla derivada de la infrarrepresentacion de la mujer
en los puestos de mayor remuneracion.

6. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, LABORAL Y FAMILIAR

Metro Granada no cuenta con ninguna medida relacionada con esta area
mas alla de las medidas de conciliacion legalmente reconocidas.

7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

No existe procedimiento alguno para la prevencién del acoso sexual o
por razén de sexo, la organizacién unicamente cuenta con un cédigo de
conducta que previene sobre el acoso laboral y que ademas requiere de
una mayor difusién entre la plantilla.

8. COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN

Revisadas las comunicaciones internas, las circulares, las notificaciones,
etc., es decir todos los medios que utiliza la empresa para informar,
comunicar, ponerse en contacto con la plantilla, podemos comprobar que
no en todas hace un trato igualitario en el uso del lenguaje.



Auditoria salarial
1. OBJETIVO
A continuacién, detallaremos los objetivos de la Auditoria Retributiva, de

acuerdo con los Articulos. 7 y 8 del Real Decreto 902/2020:

Improbar si el Sistema Retributivo de la Empresa cumple los
requisitos, asi como evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes para garantizar esta igualdad.

Asegurar la transparencia y el seguimiento del sistema retributivo.
Detectar los factores que ocasionen desigualdades retributivas.

Establecer un plan de actuacion para la correccion de las posibles
desigualdades retributivas, con determinaciéon de objetivos,
actuaciones concretas, cronograma y persona 0 personas
responsables de su implantacion y seguimiento.

2. ANALISIS DEL CONTEXTO DE LA EMPRESA

UTE AVANZA METRO GRANADA, es una compafiia cuya actividad
principal es el transporte suburbano de viajeros en el ambito metropolitano
de Granada.

Muestra de la auditoria:

Empresa UTE Avanza Metro Granada
CIF u87690317
Ejercicio 2020

Convenios Colectivos 1

Distribucién de la plantilla:

N° Total de personas en 2020 Mujeres Hombres
99 26 73

El 26.26 % de la plantilla total de la UTE AVANZA METROGRANADA esta
formada por mujeres. Uno de los primeros factores presentes en el sector
del transporte de viajeros, es la presencia mayoritaria de hombres en los
puestos de conduccion.



Pese a este cambio de tendencia, en el Area de Operacién, en la posicién
de Conduccion, nos resulta muy complicado poder incorporar mujeres
debido a que en los procesos de seleccion practicamente no contamos
con candidatos mujeres.

Este punto sera uno de los objetivos de la presente auditoria.
Antigledad Media:

Esta UTE es de reciente constitucién en cuanto a la vida de la empresa.
La misma fue constituida en diciembre de 2016, y el mayor volumen de
las contrataciones de hombres y mujeres se produjeron por igual a lo
largo del afio 2017. Por ello, la antigiedad media de la plantilla -en su
conjunto- no superan los 4 afos.

Antigliedad Mujeres Hombres Total
De 0 a 4 afios 26 72 98
De 4 a 6 afos 0 1 1

Como vemos en este detalle, el 100% de las mujeres tienen la misma
antigliedad en afios que los hombres.

Convenios Colectivos:

Actualmente existe tan s6lo 1 Convenio Colectivo en la historia de esta
UTE, por lo que la regulacién de la retribucion de los colaboradores no
es desigual entre géneros a nivel de salarios bases asi como de pluses.

3. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

La estructura organizativa de Avanza Movilidad Integral estd formada
por los niveles funcionales, que detallaremos a continuacién. Por ello, es
importante destacar que en funcion del colectivo del que hablemos las
condiciones contractuales de los colaboradores se regira por el convenio
colectivo o por la politica de retributiva corporativa:

Niveles Funcionales o grupos profesionales regulados por el convenio
colectivo:

Personal de Supervisién de operaciones.



Personal Técnico operaciones.

Personal Técnico de planificacion.

Personal Técnico de linea y formacion

Personal técnico de mantenimiento

Personal de conduccién.

Administrativo soporte de direccion.

Personal administrativo de RRHH y Finanzas.

Personal administrativo de atencion al cliente.
Niveles Funcionales gestionados por las politicas corporativas de
Recursos Humanos:

Gerentes.

Jefes.
Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo:

El sistema de valoracion de puestos de UTE AVANZA METRO GRANADA
persigue medir y cuantificar la aportacion de los puestos de trabajo de la
organizacion. Es importante destacar que en todo momento hablamos
de puestos de trabajo, ningun caso hablamos de personas y condiciones
particulares. De este modo, a través de una serie de factores objetivos
podremos valorar la aportacion de las posiciones sin poder dar lugar a
sesgos subjetivos.

En primer lugar, debemos explicar como se estructura la metodologia de
valoracion de puestos:

Sistema de Valoracion por Factores o Factorial:

ElI SVPT se construye sobre cinco factores (indicadores) que nos daran la
aportacion de cada posicion en funcion de su puntuacion:

1. Experiencia y Conocimientos: este factor valora la formacion y
experiencia necesaria para ocupar la posicién. Esta ponderacion
la realizaremos a través de dos dimensiones: Formacion y
Experiencia.



2. Gestion de Equipos: en funcidén del equipo a cargo de cada
posicion la complejidad y responsabilidad del puesto sera mayor
de esta forma en este punto dividimos en el analisis en dos
Dimensiones: Numero de colaboradores y Nivel de responsabilidad
del equipo a cargo.

3. Responsabilidad y Complejidad: para poder analizar el impacto
de las decisiones y las acciones de cada posicion determinaremos
la puntuacién de este factor en base a tres dimensiones:

Responsabilidad sobre presupuestos.

Decision e influencia sobre procedimientos y politicas
corporativas.

Responsabilidad sobre errores: econdmica y social.

4. Relaciones con el puesto y capacidad de negociacion: Este
factor determinar la interaccién del puesto con su entorno y la
capacidad de influencia e incluso negociacién con terceros externos
o internos.

5. Tipo de Negocio: por ultimo, tenemos un factor acelerador en
funcién del ambito de actuacion de la posicion, cuanto mas es
el ambito mayor puntuacion tendran los factores anteriores. Este
impacto se determina con los valores objetivos del negocio:

EBITDA.

N° Contratos.
N° Empleados.
Flota.
Kilébmetros.

Esquema Factores de Valoracion:

Factores Peso Maximo
Experiencia y Conocimientos 100
Gestion de Equipos 200
Responsabilidad y Complejidad 320
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Relaciones con el puesto y
. o 210
capacidad de Negociacion
Mix de Negocio 170
1.000
FACTORES DE VALORACION
‘w%&n Evpe,,en%

Relaciones con el
puesto

De este modo la puntuacién maxima que pude obtener una posicién son
1.000 puntos

Este sistema solo es aplicable al colectivo de colaboradores cuya
retribucion se regula fuera de las tablas salariales del convenio colectivo
aplicable, de este modo en UTE Avanza Metro de Granada aplicarian los
siguientes colectivos:

= Gerencia.
= Jefatura.
» Coordinadores.

Aplicandose las tablas salariales del convenio en los siguientes niveles:
= Area de Operaciones (Supervisor/Técnico y Atencién al Cliente).
» Mantenimiento.
= Administracion.

= Conduccion.
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Es importante destacar que la empresa durante la vigencia del presente
convenio no podra aplicar un sistema de valoracion de puesto y del mismo
su impacto en la retribucion de los colectivos indicados anteriormente al
deber aplicar las tablas salariales vigentes.

4. ESTRUCTURA RETRIBUTIVAY SISTEMA DE REVISION SALARIAL

En el caso de las posiciones reguladas en el convenio colectivo, tanto su
estructura salarial como la revisién salarial ordinaria vendran recogida en
el convenio colectivo de aplicacion.

Respecto al resto de posiciones internamente hemos confeccionado
una serie de bandas salariales que enmarcan la retribucion de los
colaboradores en su posicion. El disefio de estas bandas salariales
se ha realizado con la informacion de las encuestas retributivas de las
principales consultoras de compensaciéon (Mercer Consulting y Willis
Towers Wattson), teniendo en cuenta las retribuciones del mercado y la
aportacion del nivel organizativo de cada posicion.

Ejemplo de banda salarial:

10. Tercio de la banda: Posicion Salario bruto

primer tramo de la banda en banda anual

Sa'at"'a'v que V; (ldes;ie de' 3°Tercio de la Banda | 28.001-30.000

punto minimo de la banda ,

hasta la Banda Media. Banda Media 24.001-28.000
12 Tercio de la 22.000-24.000

Banda Media: conjunto de | Banda
retribuciones que componen
el tramo medio de la banda.

3° Tercio de la banda:
rango salarial que contiene
las retribuciones que van
desde la Banda Media
hasta el punto maximo de la
banda.



5. SISTEMA REVISION SALARIAL

El sistema de revision salarial de este colectivo se realiza teniendo en
cuenta dos variables:

a) Evaluacioén del desempenio.

b) Posicién en banda.

De este modo los colaboradores con evaluaciones de desempefo
positivas que se encuentren en las posiciones iniciales de la banda
tendran un porcentaje de revision salarial superior al resto del colectivo,
De este modo, potenciamos aquellas personas con un buen rendimiento
y con posicion en la banda inicial.

El sistema es totalmente objetivo puesto no discrimina por persona, a
través de una matriz de mérito calculamos la revision salarial de todos
los afectados:

Matriz de Mérito

Posicién en la Banda

Incremento Promedio
- 5,00%
L E @ 6,50% 7.50% Increm ento Diferencial
$eg 6,00% 6,50% 0,50%
E g E 0% 4,50% 5,00% 5,50% 6,00%
as § 0% 0% 4,50% 5,00% 5,50%
a
et 0% 0% 0% 0% 0%
= **SIMULACION DE MATRIZ - EJEMPLO NO REAL

Anualmente de acuerdo a los resultados econémicos de la compania
y las tendencias del mercado se aprueba un incremento medio que se
distribuye con el criterio que acabamos de comentar.

Este procedimiento es auditado por especialistas externos tanto en la
presentacion del Informe Anual del Estado Financiero y en las diferentes
certificaciones de calidad con las que contamos (Empresa Familiarmente
Responsable EFR)
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Grupo Profesional bilzelE i el
P . Tipo Salario M | H salarial salarial Diferencia
[PuestoTrabajo] )
mujeres hombres
Total 29 | 76 | 20.329,67 €| 20.317,66 € -0,06%
Conduccion Total 14 | 45 19.871,58 €| 20.105,26 € 1,16%
Conduccion Complemento | 4, | 45 76580€|  863.81€| 11,34%
Salarial
Conduccion Salario sin 14 | 45 | 19.230,60 €| 19.230,60€|  0,00%
complementos
Jefe Total 3| 4 33.000,00 €| 38.036,53 € 13,24%
Jefe Salario sin 3 | 4 | 33.00000€| 36.63857€| 9,93%
complementos
Jefe Complemento | |, 4784 €|-
Extrasalarial
Tecnico y Admon | Total 12 | 25 | 22.315,47 €| 24.352,67 € 8,37%
Tecnico y Admon | SOmPlemento | g | 53 982,08 € 984,03€|  0,20%
Salarial
Tecnico Y Admon | S21ario sin 12 | 25 | 21.64080€| 22.95217€|  571%
complementos
Grupo Profesional Salario Salario
P . Tipo Salario M | H medio medio Diferencia
[PuestoTrabajo] :
mujeres hombres
Total
Conduccion Total
Conduccion Complemento
Salarial
Conduccion Salario sin
complementos
Jefe Total
Salario sin
Jefe
complementos
Jefe Complemgnto
Extrasalarial
Tecnico y Admon | Total
Tecnico y Admon Complemento
Salarial
Tecnico y Admon Salario sin
complementos




Como podemos observar en el registro retributivo no se observan brechas
significativas que superen el techo del 25% para poder considerar que
existe desigualdad retributiva. Es mas, los datos totales de los salarios
de toda la plantilla son muy inferiores a este techo. Por ello, podremos
observar que en las medianas el % de diferencia es de un -0.06% positivo,
y en los promedios de salario arroja un 12,40%.

Ahora bien, se hace necesario el analizar por separado a la mediana
y los promedios para tener una lectura real por colectivos, puesto
ambos marcadores tienen un sistema de medicion distinto:

1. MEDIANA:

CONDUCCION: Aqui la brecha salarial es de 1.16% de mujeres
frente a hombres, debido a la repercusion salarial que han tenido
los contratos en formacién por la obtencion de la habilitacion de
conduccidn, puesto que dichos salarios estaban acogidos al SMI,
siendo inferiores por ello al del convenio para este colectivo.

JEFES: Aqui la brecha es de un 13,20%, debida principalmente
a que dentro de dicho colectivo se aglutinan jefes y mandos
(Coordinacién) de diferentes areas de la empresa (Operaciones/At.
Cliente/RRHH). Los salarios del personal de estos colectivos estan
establecidos en funcién de un estudio de mercado de consultoras
externas sobre el sector concreto y la competencia; estudio que
determina, que el salario por ejemplo de un jefe de RRHH o de un
coordinador de ATC sea distinto al del jefe de operaciones por la
aportacion que cada uno tiene en el conjunto de la explotacion.

TECNICOS Y ADMON: En este grupo profesional estan incluidos
diferentes puestos de la estructura, que van desde el personal
de la supervision de operacion, pasando por personal técnico de
operacion y concluyendo con el personal administrativo (RRHH,
soporte direccién y el de atencion al cliente).

Aqui la brecha es de un 8,37 % entre hombres y mujeres, la cual esta
localizada principalmente en el salario de los 6 puestos de supervision
de oficina.



2. PROMEDIO:

CONDUCCION: La brecha es de un 5,89 % debido a la extrapolacién
anual de los salarios del personal temporal, tanto del que esta en
formacion, asi como del eventual.

JEFES Y TECNICOS: Aqui la brecha del conjunto de este colectivo
es de un 16,30%, debido a que a lo largo del periodo computado
han coincidido -al final del afio- dos personas promocionadas de
puestos claves (asesor técnico y jefe de operacién), aumentando
asi sensiblemente el impacto salarial con visién anual de conjunto.
La lectura sesgada por género fuera de los totales, arroja que las
mujeres (34.659,24) de este colectivo tienen mas salario anual
que los hombres (32.897,52) debido a que hay mandos del area
de operaciones con salario mayor que otros jefes por la razén
anteriormente comentada. El complemento extrasalarial no es
resefiable, puesto que no es mas que el coste del seguro de salud
que paga el trabajador/a en su némina.

TECNICOS Y ADMINISTRATIVOS: Aqui la brecha es la de un
16,88%, debido a la misma lectura que en la mediana (salarios
de los 6 supervisores hombres). Ya se comenté igualmente que
este es un colectivo que aglutina puestos de varias areas de la
empresa (Supervision/TO/Administrativo/a). Esto no equivale
a una desigualdad salarial expresa, puesto que el salario es el
establecido en convenio para este colectivo, iguales para hombre
y mujeres.

La unica diferencia significativa salarial a destacar en este colectivo, a
modo de “campana de Gais”, es que en un extremo existe un colectivo
feminizado (PERSONAL INFORMADOR ATENCION AL CLIENTE) con un
salario menor frente al otro extremo que existe un colectivo masculinizado
(SUPERVISORES OPERACION) con un salario mayor. En el centro, en
donde estan el personal técnico y el resto de personal administrativo
existe una mayor paridad salarial y de género respecto al numero de
integrantes y de salario establecido en convenio.

1.



7. OBJETIVOS Y PLAN DE SEGUIMIENTO:

contrario que los datos
de representacion en la
plantilla fija son de casi
un 22%, dato que no es
bajo para un colectivo
tan masculinizado como
el transporte profesional.

n° Accion Descripcion Objetivo Rsp Control
Mantenimiento de la
Colectivo de bolsa de temporalidad
s . Semestral
Infrarepresen- supervision de que esta formada por 2 por
1 S oficinas esta formado | hombres y 2 mujeres. Lo | RRHH -
tacion género | . . Comision
integramente por que fomentara que en
Igualdad
hombres caso de vacante pueda
ser ocupada por mujeres.
Colectivo de personal
. - Semestral
Infrarepresen- informador atencion | Incorporar en la bolsa por
2 o al cliente formado temporal la presencia RRHH .
tacion género |, ) Comision
integramente por masculina.
; Igualdad
mujeres
Dado que la presencia
de la mujer es de un
26,47% en los procesos
de seleccion de este
colectivo -aunque en
los dos ultimos afios
. ha ido aumentando
Colectivo de .
- progresivamente-, se
conduccioén formado )
44 h hace necesario poner Semestral
Infrarepresen- por ombres y el foco en proximos por
3 U 12 mujeres (21,43% Lo RRHH s
tacion género procesos para visibilizar Comision
respecto al total - )
: mas aun la presencia Igualdad
plantilla de 99 .
femenina. Destacar de
personas)




6. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo principal del Plan de Igualdad de AVANZA METRO GRANADA,
UTE, es continuar con la igualdad de oportunidades y trato entre hombres
y mujeres. Ademas, otros de los objetivos estratégicos del Plan son los
siguientes:

1.
2.

Generar una politica y cultura empresarial igualitaria.

Velar por procesos de seleccion y contratacion libres de
discriminacion.

. Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion

profesional.

. Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de

oportunidades a través de acciones formativas.

. Garantizar que las mujeres tienen las mismas oportunidades que

los hombres de ocupar puestos de responsabilidad.

. Garantizar el principio de igual retribucion por trabajos, no solo

iguales, sino de igual valor.

. Formacién en materia de igualdad.

8. Promocidn de las mujeres o hombres sobre todo en los puestos en

10.

11.

12.

13.

los que pueda existir una infrarrepresentacion.

. Garantizar que ambos sexos puedan participar en diferentes

esferas (en la familia, en el trabajo, en la vida diaria), y actividades
sobre bases de igualdad.

Prevenir desde el origen cualquier riesgo derivado de las
condiciones de trabajo que puedas afectar a las mujeres y hombres,
promoviendo acciones de sensibilizacion con la finalidad de evitarlo
en lo posible y evitar riesgos laborales.

Asegurar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razén de
sexo en la empresa.

Difundir, aplicar y mejorar los derechos de las personas victimas de
Violencia de Género.

Asegurar que la comunicacion interna y externa de la empresa
promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar
que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda
la plantilla.



7. MEDIDAS DE IGUALDAD

Teniendo en cuenta los datos recopilados en el Diagndstico, que nos
han permitido realizar un analisis detallado de la situacion actual de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en toda la estructura
organizativa de AVANZA METRO GRANADA, UTE, se ha decidido
establecer determinadas acciones a realizar durante el tiempo de vigencia
del Plan, y que se corresponden a las siguientes areas de contenido:

Responsable de igualdad.

Seleccion

Contratacion y clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Prevencion de riesgos laborales o salud laboral.

Conciliacién vida personal, familiar y laboral y tiempo de trabajo.

Violencia de género.

Cultura de empresa, comunicacion y sensibilizacion.

Prevencion del acoso sexual por razén de sexo.

Retribuciones.
Se han tenido en cuenta a la hora de establecer las acciones a realizar,
las conclusiones obtenidas en la fase de diagndstico por considerar
que refleja fielmente la realidad de la empresa. Ademas, se ha querido

vincular las acciones a realizar a lo largo del Plan a aquellas areas que
son susceptibles de mejora.
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ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Objetivo:

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de
trabajo libre de situaciones de acoso. Implantar un procedimiento para la
deteccion, prevencién y actuacién en situaciones de acoso sexual y por
razon de sexo.

Acciones:

a. Difundir por los canales habituales de comunicacion interna el
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

b. Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL el temario sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

c. El departamento de RRHH presentara a la comisiéon un informe
anual del niumero de veces que se ha activado el protocolo de

acoso.
Cronograma:
Areas .de n° Denominacion Indicador | Responsable | Calendario
actuacion
Difundir por los
canales habituales de Canal
. o anales
1 Clomu?'caf'og interna difusion. RRHH | Inmediato
el protocolo de acoso Protocolo
sexual y por razén de
Sexo.
] Incluir en la formacion
Area de acoso obligatoria sobre PRL el | Temario .
moral y/o 2 | temario sobre prevencion | formacion Comision Inmediato
sexual en el | P | obliaatoria igualdad
trabajo del ,acoso sexual y por g
razén de sexo.
El departamento de
RRHH presentara a la
3 | comisién un informe Informe RRHH Anual
anual del nimero de anual
veces que se ha activado
el protocolo de acoso




8. MEDIOS Y RECURSOS

UTE AVANZA METRO GRANADA empleara los medios y recursos
necesarios para garantizar la aplicacién del Plan de igualdad.

En el proceso de seguimiento y evaluacion se concretaran los recursos
que se han empleado para la ejecucion de cada una de las acciones.

Los recursos humanos con los que cuenta UTE AVANZA METRO
GRANADA para el disefio e implantacion del Plan de Igualdad son:

La direccidén o gerencia, como maxima responsable de la empresa.

Personas Responsables de Igualdad que garantizara la aplicacion
del Plan de Igualdad.

Gerente de RRHH en cada uno de los negocios como responsable
en el ambito local.

La Comision de seguimiento y evaluacion encargada de la
implantacion, seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad
representada tanto por la direccion de la empresa como por la
representacion de la plantilla.

Personal de RRHH en cada uno de los negocios.
La representacion de los trabajadores/as.

Resto departamentos en la medida en que sea necesaria su
implantacion.

La plantilla.

Respecto a los recursos econdmicos, la empresa tendra en cuenta el coste
de las horas de trabajo destinadas a la implementacion y cumplimiento
del Plan de Igualdad, asi como las formaciones realizadas.

En cuanto a los medios técnicos, la empresa dispone de espacio fisico
suficiente, salas de reunién y de formacién completamente equipadas,
ademas dispone de equipos informaticos, software y medios de
comunicacion internos y externos. Cuenta con medios de comunicacion
que posibilitan las reuniones virtuales facilitando la asistencia de los
miembros que componen la comision negociadora.



UTE AVANZA METRO GRANADA hara uso de diferentes medios
materiales para aplicar las medidas recogidas en el Plan de Igualdad,
como son los siguientes:

Informes de seguimiento.

Material informativo en formato digital e impreso.
Medios de comunicacion empleados.

Informe de resultados.

Recursos asociados a las acciones formativas.

Recursos asociados a la politica de prevencion de riesgos laborales
en la empresa.

Informe de auditoria.

Guias o0 manuales en formato digital e impreso.

9. APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION

El seguimiento permite conocer los resultados obtenidos en el desarrollo
del Plan de Igualdad en la empresa en las diferentes areas de actuacion
durante y tras su implementacion, asi como el impacto sobre la reduccién
de las desigualdades en la empresa.

Para el seguimiento, evaluacion y revision del Plan de igualdad la comision
negociadora designa la Comision de Igualdad que estd compuesta por las
siguientes personas:

Representantes personas trabajadoras Representantes empresa

Nombre y Apellidos | Cargo | Sindicato Nombre y Apellidos Cargo
M? Dolores Garcia | RLT | CCOO Victor M. Arrebola Jefe RRHH

Maria Lépez RLT | CCOO Beatriz Peralta Apoyo Direccion

Ma. Jesus Lorenzo | RLT CCOO | Francisco J. Roldan Gerente

La Comision de Igualdad de UTE AVANZA METRO GRANADA se reunira
cuatrimestralmente con el fin de realizar el debido seguimiento del Plan
de Igualdad.



En cuanto a la evaluacion, la Comision de Igualdad de UTE AVANZA
METRO GRANADA, sera la encargada de realizar un informe de
evaluacion intermedia vy final, con informacion cuantitativa y cualitativa,
sobre cuatro ejes:

1. Evaluacion de resultados para cada area de actuacion (“4qué se
ha hecho?”):

Grado de cumplimiento de los objetivos establecidos en el Plan
de igualdad.

Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el
diagndstico.

Grado de consecucion de los resultados esperados.

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con laigualdad.
2. Evaluacién del proceso de implantacion (“¢,cédmo se ha hecho?”):

Nivel de desarrollo de las acciones.

Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las
acciones.

Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.
Grado de implicacion de la plantilla en el proceso.

El cumplimiento del calendario previsto en que grado se ha
cumplido.

3. Evaluacion del impacto (“¢ qué se ha conseguido?”):

Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la
empresa.

Cambios en la cultura de la empresa.

¢ Se han detectado cambios en relacién con la imagen externa
de la empresa?

Reduccion de desequilibrios y la presencia y participaciéon de
mujeres y hombres.



4. Conclusiones y propuestas:

Valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo
del plan.

Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones
detectadas.

Respecto a la revisién del plan, se llevara a cabo teniendo en cuenta lo
especificado en el Articulo 9 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Tanto para las reuniones de seguimiento, evaluacion o revision, la
Comision de Igualdad de UTE AVANZA METRO GRANADA podra
utilizar los medios virtuales facilitando la asistencia de los miembros que
componen dicha Comision.



Plan de Igualdad de UTE Avanza Metro Granada

10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION,
INCLUIDO EL PROCEDIMIENTO PARA
SOLVENTAR LAS POSIBLES DISCREPANCIAS
QUE PUDIERAN SURGIR EN LA APLICACION,
SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION,
EN TANTO QUE LA NORMATIVA LEGAL

O CONVENCIONAL NO OBLIGUE A SU
ADECUACION

El presente Plan de Igualdad podra modificarse por acuerdo entre las
partes firmantes. Aquella parte que plantee una discrepancia en la
aplicacion del Plan o que pretenda modificarlo, debera seguir el siguiente
procedimiento:

1.

Comunicacion escrita a la otra parte con una antelacién minima de
1 mes, estableciendo el Orden del Dia y los motivos que provocan
la revision o modificacion del Plan.

. La parte receptora de la convocatoria, podra proponer otra fecha no

mas tarde de 15 dias desde la fecha propuesta por los convocantes.

. Abierta la sesion de la reunion, ambas partes negociaran de buena

fe.

4. Se podran realizar tantas reuniones como las partes establezcan.

5. Para que se pueda modificar o aclarar el Plan de Igualdad, debe

150

haber consenso entre las partes. De no existir este consenso, no
se modificara.

. En caso de desacuerdo, ambas partes podran emitir un informe

con los argumentos que consideren oportunos y hacérselos llegar
a la otra parte, dando un plazo minimo de 15 dias para intentar un
nuevo acercamiento de posturas.

. Agotado este plazo, cualquiera de las partes podra acudir a la via

judicial para la modificacion del Plan.

. No se podra acudir a ninguna via de solucién externa sin que se

hayan agotado los plazos establecidos en los puntos precedentes.
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11. CALENDARIO DE ACTUACIONES

El periodo de vigencia del Plan, asi como de la auditoria retributiva es de
4 anos, hasta el dia 31 de diciembre de 2025. No obstante, este plazo,
seis meses antes de la fecha fin se constituird de nuevo la comision
negociadora para poner en marcha la negociacioén del Il Plan de Igualdad.

En cuanto al calendario de reuniones de seguimiento y evaluacion se
establece la periodicidad de reuniones cuatrimestrales ordinaria, sin
perjuicio de la convocatoria de las extraordinarias cuando asi se justifique
debidamente y se califique su prioridad:

Afo 2022
| ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC

Seguimiento

£

Evaluacion

Aro 2023
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC

Seguimiento

Evaluacién -
Afo 2024

ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC

Seguimiento

Evaluacion

Afio 2025
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC

Seguimiento

Evaluacion -
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12. ANEXOS

1. Acta de constitucion y ampliacion de la Comision Negociadora.
2. Acta de aprobacion del plan de igualdad.
3. Protocolo de actuacion para los casos de acoso moral y/o sexual

en el trabajo y establecimiento de un procedimiento especial para
el tratamiento de los casos que puedan producirse.



PROTOCOLO DE ACTUACION PARA PREVENIR
Y EVITAR CASOS DE ACOSO MORAL
Y/O SEXUAL EN LA EMPRESA

Los/as firmantes del presente Acta, direccion y RLT de los/as trabajadores/
as de la empresa UTE Avanza Metro Granada, atendiendo al principio
de que toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso
y digno en el ambito laboral, se comprometen a crear y/o mantener un
entorno laboral respetuoso con la dignidad y con la libertad personal.

Es responsabilidad de todos/as los miembros de la empresa el asegurar
un entorno de trabajo armonizado con los derechos de todos/as los/as
que lo integran, especialmente de los mandos que deben garantizar, con
los medios a su alcance, que no se produzcan situaciones de acoso en
cualquiera de sus modalidades.

El caracter laboral de la situacion de acoso se presumira al producirse en
el ambito de la organizacion de la empresa, asi como cuando la conducta
se relacione con las condiciones de empleo, formacion o promocién en
el trabajo.

Por ello, las partes firmantes de este Acta manifiestan que no se toleraran
situaciones de acoso, tanto sexual como moral, en el seno de la empresa
ya que estos comportamientos deterioran el entorno de trabajo y afectan
negativamente a la calidad del empleo, a las condiciones laborales y al
desarrollo profesional de la victima del acoso.

Las situaciones de acoso seran consideradas como falta laboral dando
lugar a las sanciones correspondientes.

En caso de producirse, se debera garantizar la ayuda a la persona que lo
sufra y evitar que la situacion se repita.

En base a estos principios, los abajo firmantes acuerdan instaurar en la
empresa el Protocolo de Actuacion anexo, el cual se dara a conocer a
todos/as los/as trabajadores/as, mandos intermedios y personal directivo.

En Granada, a ............... de o de 2022.

Por la representacion Por la empresa:
de los/as trabajadores/as:



PROTOCOLO DE ACTUACION

PARA LOS CASOS DE ACOSO MORAL Y/O
SEXUAL EN EL TRABAJO Y ESTABLECIMIENTO
DE UN PROCEDIMIENTO ESPECIAL PARA EL
TRATAMIENTO DE LOS CASOS QUE PUEDAN
PRODUCIRSE

Empresa: UTE Avanza Metro Granada

1. DEFINICIONES. CONDUCTAS OBJETO DE REPROCHE

1.1. Acoso Moral: se considerara acoso moral en el trabajo aquella
situacion en la que un/a trabajador/a o grupo de trabajadores/as ejercen
violencia psicoldgica de forma sistematica durante un tiempo prolongado,
sobre otro/a trabajador/a, en el lugar de trabajo.

Seran consideradas conductas de violencia psicoldgica, entre otras, las
siguientes:

Ataques a la victima con medidas organizativas: Se considerardn como

tales:

La restriccion de las posibilidades de hablar, por parte de los
superiores.

Prohibir a los/las compaferos/as que hablen a una persona
determinada.

Asignar tareas, por parte de un superior, que no se encuentren
dentro de sus funciones y puedan considerarse propias de una
categoria profesional inferior.

Juzgar el desempefio del trabajo de manera ofensiva.

Hacer uso de las cdmaras de seguridad para realizar el seguimiento
de un/a trabajador/a sin la debida justificacion.

En caso de incidencia que el uso de las camaras se prolongue mas
de lo indispensable.

Cuestionar las decisiones de una persona de forma injustificada.
La falta de ocupacion efectiva.

Asignar tareas injustificadas.



Asignar tareas degradantes.

Recibir indicaciones obvias de manera reiterada e injustificada y/o
con tono hostil por parte de compafieros/as o superiores.

Ataques a las relaciones sociales de la victima: Se consideraran como

tales:

Rehusar la comunicacion con una persona a través de miradas y
gestos.

Rehusar la comunicacion con una persona a través de no
comunicarse directamente con ella.

No dirigir la palabra a una persona.

Tratar a una persona como si no existiera.

Ataques a la vida privada de la victima: Se consideraran como tales:

Criticas permanentes a la vida privada de una persona.

Terror telefénico.

Hacer parecer estupida a una persona.

Dar a entender que una persona tiene problemas psicoldgicos.

Mofarse de las discapacidades, creencias politicas y religiosas de
una persona.

Imitar los gestos, voces y comportamientos de una persona.

Mofarse de la vida privada de una persona.

Agresiones verbales: Se consideraran como tales:

Gritar o insultar.

Criticas permanentes del trabajo de la persona.
Amenazas verbales.

Difusién de rumores.

Hablar mal de la persona a su espalda.



1.2. Acoso sexual: es toda conducta de naturaleza sexual, u otros
comportamientos basados en el sexo, que afectan a la dignidad de la
mujer y el hombre, en relacién o como consecuencia del trabajo, y que no
es deseada por la persona que es objeto de la misma. Corresponde a cada
persona determinar las conductas que le son ofensivas e inaceptables,
y asi se lo debe comunicar al acosador/a por si misma o a través de
terceras personas.

Cuando hablamos de acoso sexual contemplamos la conducta sexual en
un sentido amplio, incluyendo, entre otras:

Conductas fisicas de naturaleza sexual: incluido el contacto fisico
no deseado.

Este puede ser variado e ir desde tocamientos innecesarios,

“palmaditas”, “pellizquitos”, roces con el cuerpo, hasta el intento de
violacién y la coaccién para mantener relaciones sexuales.

Conducta verbal de naturaleza sexual: insinuaciones sexuales
molestas, proposiciones, fliteos ofensivos, comentarios e
insinuaciones obscenas.

Conducta no verbal de naturaleza sexual: exhibicion de fotos
sexualmente sugestivas o pornograficas, materiales escritos,
miradas/gestos impudicos.

Proposiciones o conductas que consistan en hacer depender la
mejora de las condiciones de trabajo e incluso la estabilidad en
el empleo, de la negaciéon o sometimiento de la victima a una
propuesta de tipo sexual.

Utilizaciéon de los medios audiovisuales existentes en la empresa
con fines sexuales o intimidatorios: tales como el uso de camaras
para observar a un/a trabajador/a sin la debida justificacion, enfocar
mediante camaras moviles constantemente hacia un/a trabajador/a,
realizar zoom de partes del cuerpo que puedan considerarse de
indole sexual.



1.3. Ciberacoso:

Todo acto agresivo e intencionado realizado mediante el uso de formas
de contacto electrénicas por parte de un individuo o un grupo en contra
de una victima. Cuando hablamos de ciberacoso contemplamos, aquellas
situaciones definidas anteriormente como el acoso moral o sexual y que
se produzcan a través de medios tecnoldgicos: mensajes, redes sociales,
correo electrénico, teléfono, etc.

2. MEDIDAS PREVENTIVAS

Prevenir el acoso en el trabajo, implica ejercitar acciones en diferentes
ambitos, todas ellas encaminadas a evitar la conducta reprochable.

2.1. En el ambito de la organizacién del trabajo:
Las medidas adecuadas en este sentido son:

Realizar una exhaustiva evaluacion de riesgos de todos los puestos
de trabajo.

Ponderar, en la medida de lo posible, la carga de trabajo y su
distribucion entre la plantilla.

Otorgar funciones y responsabilidades coherentes con el puesto
de trabajo.

Velar por la idoneidad de los medios facilitados para realizar el
trabajo.

Definir claramente los objetivos de cada departamento.

Cualquier otra accién encaminada a mantener un buen clima
laboral y de motivacion para los/as trabajadores/as.

Formacion en materia de igualdad, prevencion del acoso en el
trabajo y prevencién de riesgos psicosociales.

2.2. En el ambito del entorno laboral:
Se evitara en el entorno laboral la existencia de las siguientes conductas:

Comentarios sobre la vida privada, apariencia, condicion sexual,
imitaciones, mofas, etc.



Envio de graficos, dibujos y fotografias de contenido sexual
explicito.

Llamadas telefénicas, mensajes, correos electronicos, todos de
contenido sexual.

Agresiones verbales (gritos, insultos, amenazas, ofertas sexuales,
etc.).

Agresiones fisicas, contacto fisico deliberado, acercamiento
excesivo e innecesario.

Ataques a las creencias religiosas, politicas, nacionalidad, raza,
condicién sexual.

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como
objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion de
la persona.

3. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

En el caso de que un/a trabajador/a sienta que esta siendo objeto de
acoso, en cualquiera de sus modalidades, o que lo sospeche sobre un/a
compafero/a, se establece el siguiente procedimiento de actuacion, sin
perjuicio de la utilizacion paralela o posterior por parte de la victima de
vias administrativas o judiciales.

El procedimiento se regira en todo momento por los principios de rapidez
y, en la medida de lo posible atendiendo al volumen de plantilla de la
empresa, de confidencialidad, garantizando y protegiendo la intimidad y
dignidad de las personas implicadas.

Se iniciara con la denuncia por escrito ante la direccion de la empresa
o la representacion de los trabajadores. En la denuncia figurara un listado
de los incidentes que el/la denunciante considere causante de la situacion
de acoso denunciada; expresando hechos, tiempo y lugar.

La recepcion de la denuncia dara lugar a la apertura de un expediente
informativo, encaminado a la averiguacion de los hechos denunciados.
Para ello se creara una Comision Instructora, encargada de la tramitacion
del procedimiento, que debera constituirse dentro del plazo de 5 dias
habiles tras la recepcion de la denuncia.



La Comisién Instructora estara integrada por tres miembros, uno
designado por la direccion de la empresa, otro designado por la comisién
negociadora del plan de igualdad y un miembro de la RLT.

Los miembros de la Comisién designados, a ser posible, habran de ser
ajenos al departamento al que pertenezca en el momento de producirse los
hechos denunciados por el/la trabajador/a que los ponga de manifiesto, y
estaran obligados a guardar silencio. Todos los acuerdos que se adopten
en el seno de esta Comision se haran por mayoria absoluta.

Los miembros de la Comision Instructora no divulgaran informacién sobre
el procedimiento y trataran todos los datos con estricta confidencialidad.

En su primera reunion la Comision Instructora, analizara el escrito
de denuncia presentado y acordara si es necesario o no convocar al
denunciante para que comparezca ante la misma personalmente o por
escrito al objeto de aclarar o ampliar los hechos detallados en el escrito
inicial. En toda comparecencia ante la Comision, tanto la persona
denunciante como la persona denunciada podran ser acompafiadas de
un asesor de su confianza, previa solicitud y aceptacién de la comision.

Tras ello, la comisién dara inicio a la fase de instruccion o de apertura
de expediente informativo, encaminada a la averiguacién y constatacion
de los hechos denunciados, dandose audiencia para ello a todos los
intervinientes, testigos y cuantas personas que la comision estime
necesarias para la averiguacion de los hechos denunciados.

La comision podra proponer un careo de las partes que sélo se llevaria a
cabo con el consentimiento previo de las personas implicadas. lgualmente,
la comision practicara todas aquellas diligencias complementarias que
estime oportunas para la consecucion de dicho objetivo.

En el plazo maximo de quince dias habiles, a partir de la constitucién de
la mesa, finalizara el procedimiento iniciado mediante la elaboracién por
parte de la comisién de un informe en el que se describiran las conclusiones
a las que ha llegado la comision tras las actuaciones practicadas.

De dicho informe se trasladara una copia en primer lugar a la persona
denunciante, a fin de que pueda adoptar las acciones legales oportunas
frente al acosador/a.



En el caso de que el informe citado concluya que se ha producido una
situacién de acoso moral y/o sexual, se daratraslado del mismo igualmente
a la direccion de la empresa a fin de que conforme a la normativa vigente
adopte las medidas y/o sanciones que en su caso estime oportunas.

En el caso de que se determine la existencia de acoso, y la sancion
impuesta no suponga el despido de la persona agresora, la empresa
tendra en consideracion las valoraciones que la comision instructora
realice a modo de recomendacion, con la finalidad de garantizar la
seguridad fisica y moral de la persona agredida. Para ello adoptara todas
las medidas necesarias para garantizar un entorno laboral seguro.

En el caso que se determine la no existencia de acoso, en cualquiera
de sus modalidades, e igualmente se determine, por parte de la
Comisién Instructora, la mala fe de la denuncia, se aplicaran las medidas
disciplinarias correspondientes.



Il Convenio colectivo de UTE Avanza Metro Granada

Grados de consanguinidad o afinidad

Grados Titular / conyuge
1° Madre/Padre Suegra/o Hija/o Nuera/Yerno
2° Abuela/o Hermana/o | Cufiada/o Nieta/o
3° Bisabuela/o Tialo Sobrina/o Biznieta/o
4° Prima/o
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Ficha de afiliacion

Cumplimentar en letras mayusculas, preferentemente a boligrafo.
Los campos sombreados los rellenara CCOO.

CCO0=

servicios a la ciudadania
ferroviario

Datos personales metro de granada
N.LF - N.LE. APELLIDOS NOMBRE
DIRECCION CODIGO POSTAL LOCALIDAD EMAIL
TELEFONO FECHA DE NACIMIENTO  SEXO  PROFESION COD.
Datos Empresa
N.LF - C..F. EMPRESA NUMERO SEGURIDAD SOCIAL NOMBRE ABREVIADO TELEFONO CENTRALITA
DIRECCION CENTRO DE TRABAJO COD. POSTAL LOCALIDAD
Preferiria pagar la cuota sindical Firma
pornémina | | porbanco/caja [ |
Datos Sindicales
Fecha de nacimiento RAMA SECTOR COD. COD.
NOMBRE DE ORGANIZACION FIRMA Y SELLO DE LA ORGANIZACION
De conformidad con la Ley Organica de Proteccién de Datos de carécter personal,
se le informa que sus datos personales seran incorporados a un fichero titularidad
de CCOO integrado por los ficheros pertenecientes a la confederacion o unién
regional correspodiente segun el lugar en que redique su centro de trabajo, a la
federacion del sector al que pertenezca la empresa en la que trabaje, asi como -en
todo caso- ala CS de CCOO. La finalidad del tratamiento de sus datos por parte de
todas ellas le constituye el mantenimiento de su relacién como persona afiliada.
Orden de domiciliacién bancaria
ENTIDAD BENEFICIARIA FECHA
’ CCOO UNIDAD ADMINISTRADORA DE RECAUDACION (UAR) ‘ ’ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
DETALLE DE LA DOMICILIACION

CONCEPTO: CUOTA SINDICAL DE AFILIACION

TITULAR DEL RECIBO
TITULAR CUENTA DE CARGO IBAN ENTIDAD NUMERO DE CUENTA

con cargo a mi cuenta y
EN—';I:DAD o NOMBRE hasta nuevo aviso, atiendan la presente
DE CREDIT OFICINA orden de domiciliacién.
DIRECCION
LOCALIDAD

Firma de titular de la cuenta.
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