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1. INCREMENTS RETRIBUTIUS

En el cas de la Diputacid, les retallades en forma de baixada de sou i congelacié té
l'origen en la politica estatal, expressada als “decretazos” de 2010 i 2012 i a les
posteriors Lleis anuals de Pressupostos. Aixd ha suposat en fa darrera década un
pérdua adquisitiva de fins al 20 % en alguns casos.

Com a resultat de la pressié sindical i finalment de molts mesos de negociaci6 i
mobilitzacions, es va arribar a diversos acords:

e 29 de marg de 2017 “Acuerdo para la mejora del empleo publico’.
e 9 de marg de 2018 ‘Il Acuerdo para la mejora del empleo publico y de
condiciones de Trabajo”

Ambdds acords signats entre d’altres per CCOQ (primer sindicat a la Funcié Publica)
contenen increments retributius generals significatius:

PART FIXA | PART VARIABLE (PIB) | TOTAL ACUMULAT
ANY % % ANUAL | PLURIANUAL
2017 1 R 1 +1
2018 1,5 0,25 1,75 +2,75
2019 2,25 0,25 2,50 + 5,25
2020 2 1 3 + 8,25

Al 2015, CCOO ens vam comprometre a lluitar per recuperar la capacitat adquisitiva.
Entre les nostres propostes vam parlar d’aconseguir que la nostra PAGA
D'ASSIDUITAT (productivitat anual) arribés a 1.750,00€. Doncs fixeu-vos el segiient
quadre, hem complert amb escreix:

PAGA D’ASSIDUITAT | +0,3 % M.Sal I%E;EEEFXT

ANY (productivitat anual) |  ~FONS TOTAL L'ANY
ANTERIOR

Abril 2015 132500 | e 1325,00 mm
Abril 2016 133825 | @ - 1338,25 + 13,25
Abril 2017 1351,63 mmemn 1351,63 + 13,38
Abril 2018 1373,59 + 132,06 1505,65 + 154,02
Abril 2019 1543,29 + 132,06 1675,35* + 169,70
Abril 2020 1725,61 + 132,06 1857,67* + 182,32

“Total tenint en compte el increments inclosos a |'acord Estatal | aplicant la quantia prevista pel 0,3 de la Massa Salarial de la diputacié

Per tant, a la Diputacié de Barcelona, fruit del treball fet, estem aconseguint anar
sempre als maxim dels marges negocials que els acords estatals ens permeten i aixi
ens proposem seguir fent.
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PROPOSTES CCOO

Ara bé, hi ha marge per aconseguir encara moltes més millores. En
aquest sentit proposem la segiients linies d’actuacié que entenem a més
que son viables juridicament:

Proposar VALORACIONS DE LLOCS DE TREBALL (VLLT) especifiques dins
d’un full de ruta que inclogui TOTA LA PLANTILLA. Actualitzant les fitxes dels
llocs de treball, ajustant i incrementant les retribucions d’acord amb les funcions
reals que es fan.

A 'ORGT, CCOO va proposar, lluitar i aconseguir un acord de VLLT de tota la
plantilla que va suposar increments mitjos de 350 € mensuals. Aquest és el
cami!

Implementacié de la Carrera Professional Horitzontal amb efectes a I'1 de
gener de 2019 per tot el personal (ampliable fins a dos anys abans per a tot el
personal que no va percebre ni percep I'NT nivell transitori de carrera).

Augment del factor de productivitat mensual dels llocs de base del 100%
(50,00€ mensuals en termes mitjans i un interval de 35,00 a 78.00€, segons
llocs de treball).

Recuperacié progressiva de les retallades salarials amb augments al conjunt
dels factors retributius (Festiu ditirn i nocturn, Dissabtes ditrn i nocturn,
localitzacid, penositat/perillositat, Desplagament, jornada ampliada, etc)

Les dinamiques de treball han canviat amb el temps i s6n molt més freqlients
els desplagaments dins de la jornada del personal corporatiu. Exigim I'estudi
de llocs de treball del personal d’assessorament municipal, parcs naturals,
vies locals o d'altres en relaci6 a l'aplicacié i/o increment del Factor de
penositat/perillositat i també del Factor de desplagament.

Revisié dels complements retributius dels llocs de comandament dels nivell
més baixos fins al 22. Millorar les expectatives econdmiques per a que qui
ocupi un lloc base es senti motivat a ocupar llocs de major responsabilitats.

Ajuts i/o incentius fiscals per I'is de transport public per anar a la feina

* veure apartat mobilitat

Aconseguir convocatories de Promocié interna per facilitar al personal mterna
'accés a categories superiors i/o reclassificacions.

Situar I'import fixe per a Millores Socials a 250 € per empleat i el d'Ajut per fills
passi a ser de 150 €




Apujar els nivells minims dels subgrups de classificaci6 de la Diputacié
igualant-los amb els de I'’Administraci6 General de I'Estat (article 3.1 del RD
861/1986) i ampliant-ho als C1i C2..

Consequéncies economiques de I'equiparacié amb 'AGE:

Subgrups NIVELL NIVELL AUGMENT
classificacio ACTUAL PROPOSTA SALARIAL
A LA DIBA CCOO0 ANUAL
A1 20 59
448 55 520,09 +1001,56
A2 17 i8
379,83 402,73 +320,6
C1 14 14
311,16 311,16
c2 12 32 .
265,31 265,31 Per negociar
AP 8 10
196,59 219,53 +321,16

Estudi dels llocs de treball i avaluacié de riscos especifiques pel personal que

treballa de torn de nit introduint mesures com a la _ -
reduccié del comput anual d’hores sense disminucié @E‘é’gﬁ’ﬂf'—@
de sou i augmentant les retribucions complementaries. EN LLUITA
Guardies i treball en caps de setmana: amb el nou i o ety irey P
millorat Acord de Planilles pel personal subjecte a torn qualitat del servei, les
(signat per CCOO i CGT) el personal major de 55 anys por | mestres condicions de erevalt
sol-licitar voluntariament no treballar els caps de setmana. o o

Demanem que aix0 no suposi pérdues economiques
aplicant un nou Factor retributiu (plus) que assumeixi aquesta diferencia.

Tot i les restriccions d’anys anteriors, actualment la norma legal ho permet fer
aportacions per part de la Diputacio de Barcelona al Pla de Pensions.
Especialment quan la rendibilitat anual sigui negativa, demanem que com a
minim la corporaci6 aporti fons per a suplir aquestes pérdues.

Exigir una augment dels ajuts especials per persones a carrec amb
discapacitat i la inclusi6 del personal amb families nombroses i/o
monoparentals.

IMPORT MENSUAL
Grau de disminucié Sense ajut Amb ajut*
Grau | de 25% a 49% 117,15 € 140,57 €
Grau Il de 50% a 70% 140,57 € 168,70 €
Grau Il superior a 70% 187,40 € 234,27 €

Incloure al personal AMB discapacitat entre els que tenen dret a percebre
aquests ajuts especials.
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Ajut per menjar. Increment de Iimport assignat a- 11€ (que és el maxim
permés-legalment per a restar exempt d’'IRPF des de desembre de 2017):

En tercer término, se eleva la cuantia diaria exenta de las férmulas indirectas de
prestacion del servicio de comedor, esto es, los vales-comida o documentos similares,
tarjetas o cualquier otro medio electrbmco de pago que se entregan al trabajador para
atender dicha necesidad.

A tal efecto, se eleva el importe diario exento de los 9 euros actuales a 11 euros
diarios, con lo que se permite facilitar la cobertura de los gastos ordinarios de alimentacién
vinculados al desarrollo de la actividad laboral.

Incrementar I'Ajut quan el dinar-per motius laborals és en cap de setrmana,
festiu o0 agost a ra6 d'1,5 ajudesldla (16,5€). En qualsevol cas, volem incidir en
el fet que el cost és molt més elevat que entre setmana per tant I'ajut hauria
d’'adaptar-se a aquesta circumstancia objectiva. ‘

Recentment, SENSE NEGOCIACIO, la corporacié va imposar

l que I'Ajut passava de 8 a 9 € per a 'any 2019. Tot i la nostra

1 € oposicié (no_ vam signar), la resta de sindicats van imposar la
seva majoria donant el seu vistiplau a aquest minim augment.

CCOO ens fixem el maxim permeés per llei (11 €) com

objectiu a aconseguir.

Demanem estudiar formules per incloure ajuts al personal que tot i tenir jornada
intensiva no disposi d'un servei de menjadar laboral.




2. CARRERA PROFESSIONAL HORITZONTAL (CPH)

La Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut Basic de 'Empleat Public (EBEP), que té el
caracter de norma estatal basica per a totes les administracions publiques espanyoles,
regula la carrera professional del personal del personal funcionari de carrera en el seu
Titol I, titulat “Drets i deures. Codi de conducta dels empleats publics”, contenint un
conjunt d’elements que permeten a cada Administracié conformar els seu propi
esquema de carrera fent predominar uns o altres aspectes segons els seus propis
desigs 0 necessitats.

Com assenyala el propi informe de la Comissio d’Experts per a la redaccié de 'EBEP
un bon disseny de carrera permet millorar el rendiment i la productivitat de I'empleat
public i, en definitiva, I'eficacia de I'’Administracid, ja que de les possibilitats de carrera
0 promocio en l'ocupacio publica depenen la motivacié i satisfaccio professional de
cada treballador/a i inclos, en molts casos, la mateixa permanencia en l'ocupacio
publica”.

La carrera professional horitzontal és dons alguna cosa més que un mer ascens
professional, és un conjunt d’expectatives de progrés per al personal empleat public
que busca incentivar el coneixement expert d’aquests.

Com recordareu, amb I'excusa de la crisi, la carrera professional horitzontal va ser
suspesa unilateralment per la Diputacié. No obstant aixd, després de molta lluita, el
18 de desembre de 2017 es va aprovar un nivell transitori (NT). Pretenia servir
d’enllag entre el model de carrera del 2008 i el que es objecte de discussid actualment
en el si de la Comissié Tecnica de Carrer Professional. L'import mensual de 47,32 €
de I'NT s’esta percebent de manera efectiva des de gener de 2016.

S’ha acabat el mandat amb el ferm compromis de la corporaci6 i els sindicats de
comengar la negociacié de la Carrera a la primera reunié del proxim mandat que es
convoqui.

PROPOSTA

CCOO entén la CPH com un sistema de promocié que consisteix en la progressio i
consolidacié de grau sense necessitat de canviar de lloc de treball.

La norma deixa clar que existeixen dues vies de consolidacié de grau que poden
coexistir:

e Per ocupacio de lloc
= Consolidacié per ocupacié d'un o més llocs de treball del nivell
corresponent o superior durant dos anys continuats o tres amb
interrupcié.

e Per carrera administrativa
= Sistema de carrera professional que possibiliti la progressié de nivell
sense canvi de lloc de treball.
= Adquisici6 d’'un grau personal superior al nivell de complement de
destinaci6 (CD) assignat al lloc ocupat.
= A labast de tothom al marge del criteri purament jerarquic o de
comandament.
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La nova CPH que proposa la Diputacié no permet la progressié ni la consolidacié del
grau personal sense canviar de lloc. Es basa en una progressié horitzontal a diferents
nivells que sera recompensada mitjangant un complement retributiu semblant a I'NT.

CCOO proposem >

Implementar una carrera basada en la progressié i consolidacic de grau
sense necessitat de canviar de lloc de treball.

Tenint en compte la proposta de la Diputacié i pel personal que es trobi en el
maxim nivell dins del seu subgrup, la possibilitat de seguir progressant de
manera horitzontal a diferents nivells recompensant-ho mitjangant un
complement retributiu. Per tant, es tractaria de fer coexistir els dos models.

Incloure al personal Interi com un dret. Les recents senténcies (desembre de
2018, febrer i marg de 2019) guanyades pel gabinet Juridic de CCOO i que han
creat jurisprudéncia i que deixant clar que no hi ha causes objectives que
justifiquin una desigualtat de tracte.

Implementacié de la Carrera Professional Horitzontal amb efectes a I'1 de
gener de 2019 per tot el personal (termini ampliable per a tot el personal que
no va percebre ni percep I’NT nivell transitori de carrera).

Assegurar que tots el personal, incloent obviament els de nivells més baixos,
tinguin les mateixes oportunitats que la resta de progressar dins de la CPH
que s’implanti.

El reconeixement de la capacitaci6 professional adquirida en el
desenvolupament del lloc de treball dins d'un procés de millora professional
basada en la formacié continua de tot el personal.

Dotacié pressupostaria suficient per a donar resposta als acords que es
puguin arribar a la Mesa General de Negociaci6.

Inicialment, apujar els nivells minims dels subgrups de classificacié de la
Diputacio6 igualant-los amb els de '’Administracié General de I'Estat (article 3.1
del RD 861/1986) i ampliant-ho als C1i C2.

Art7e AGE* DIBA
RD 364/1995 R. 18 dejuny de 1998
Subgrups dassificadd NIVELL NIVELL MtNIM NIVELL MINIM
MiINIM | MAXIM
Al 20-30 22 20 (+2)
A2 16-26 18 Per negociar
a 11-22 14
Q 9-18 12 12
AP 7-14 10 8 (+2)




3. PROMOCIO INTERNA VERTICAL

La promocid professional és un dret dels funcionaris de carrera, aixi ho estableix
l'article 16 de I'EBEP, que distingeix les seglients modalitats:

e Carrera horitzontal, que consisteix en la progressié de grau, categoria, esglaé o
altres conceptes analegs, sense necessitat de canviar de lloc de treball.

e Carrera vertical, que consisteix en I'ascens en l'estructura de llocs de treball pels
procediments de provisié.

e Promoci6 interna vertical, que consisteix en I'ascens des de cossos i escales d’'un
subgrup o grup de classificacié professional a un altre de superior.

e« Promocié horitzontal, que consisteix en I'accés a cossos o escales del mateix
subgrup professional.

La carrera professional horitzontal va ser suspesa unilateraiment per la Diputacio. El
18 de desembre de 2017 es va aprovar un nivell transitori (NT) que ha de servir
d'enllag entre el model de carrera del 2008 i el que es objecte de discussié actualment
en el si de la Comissié Técnica de Carrer Professional. Hi ha compromis de comencar
la negociacié a la primera reunié del proxim mandat que es convoqui (per a més
informacié, veure apartat CARRERA HORITZONTAL).

La PROMOCIO INTERNA VERTICAL dels funcionaris a través del treball no pot
confondre’s amb una patent per excloure la vigéncia dels principis constitucionals
d’igualtat, mérit, capacitat i publicitat. Aquests principis
no sols resulten d’aplicacié en I'accés a la funcié publica siné
que prolonguen la seva vigéncia al llarg de la vida
funcionarial i s’han de fer sobre tot patents en la regulacio
dels sistemes de provisi6é de llocs de treball i en el sistema
de carrera administrativa i de promocié interna.

Les necessitats de personal que es generen es poden
atendre amb personal propi de la corporacié. Aixi doncs, es
tractaria de cobrir una vacant, per exemple d'algt que s'ha _
jubilat, utilitzant els sistemes de provisio ordinaris amb personal del mateix subgrup-de
classificacié. Quan aixd no es possible, perqué la convocatoria queda deserta és quan
parem de promocio interna: obrir un procés que permet al personal que treballa

en un subgrup immediatament inferior optar a ’'esmentada plaga vacant. Aixd mai.

es fa a la Diputacié de Barcelona des del 2012!

L'opcié de presentar-se a una borsa de treball (demanant una excedéncia) és
I’Gnic cami possible Gltimament a la Diputacio (politica de I’'actual DSRH) per qui
vulgui millorar' la seva condicié professional. No obstant, qui finalment decideixi
donar el pas i aconsegueixi formar part d'una borsa haura de superar un altra
obstacle: tenir o no el “perfil”’. Es a dir, I'ordre definitiu de la llista de la borsa de
treball pot no respectar-se si aixi ho decideix una persona a una entrevista fora del
procés selectiu i sense cap garantia. Aixi ens trobem amb companys i companyes
que després de moltes entrevistes mai sén cridats. Mai promocionaran per culpa
d’'un sistema injust i discrecional.
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Recordeu que CCOO-Diba TENIM EL TEMA ALS TRIBUNALS per a qué s’elimini
el punt 7.2 que empara la seleccié del “perfil” fora del procés selectiu sense cap
tribunal qualificador. Per tant, estem pendents del que resolguin els tribunals. Confiem
que d’'una vegada per a totes es pugui acaba amb la “col-locacié digital’ en aquesta
corporacié.

La voluntat de CCOO esta en promoure la promocié interna, més enila del que suposa
accedir a un lloc de comandament, i per aix0, reivindica:

e« Un Pla integral de promocié interna, que abasti TOTS els col-lectius i
garanteixi els principis d’igualtat, mérit, capacitat i publicitat.

e Obrir processos especifics de Promocié Interna. Presentar-se a un borsa de
treball mai hauria de ser una “obligacié” per a qui vulgui promocionar.

e Complir amb el compromis del 2015: realitzaci6 de processos de
reclassificacié pels categories laborals corresponents als subgrups C1 a
A2 idel A2 a A1 con ja s’ha fet als de C2 a C1 (280 persones).

e Continuar amb les categories laborals d’Agrupacions Professionals (antic
grup E) el procés de reclassificacio ja comengat.

e EI reconeixement de la capacitaci6 professional adquirida en el
desenvolupament del lloc de treball.

e L'establiment d’'un procés de millora professional.

QUIN ES EL PROCES PER
COBRIR UNA VACANT ?

ES TRACTA D'UNA VACANT AMB O
SENSE RESERVA DE LLOC DE TREBALL?
(Alxo determina el COM | QUI Pocupara)

E
S
Q
u
E
M DIPUTACIO DE BARCELONA
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=k
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¥

-I CONCURS DE MERITS

nl PROMOCIO INTERNA |
n BORSES DE TREBALL
{Personal interi)

AMB RESERVA
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4. SELECCIO | PROVISIO

Ambdues tenen com a finalitat la recerca del candidat més idoni per a cada lloc de
treball que s’ha de desenvolupar. La seleccio és l'accés a la funcidé publica i la
provisio és la mobilitat o el canvi de lloc dins de '’Administracié, una vegada ja s’ha
adquirit la condicié de personal de I’Administracié.

SELECCIO

Serveix per obtenir plaga de funcionari o laboral (oposicions, PAMO), fer interinatges,
entrar en borses de treball.

Oferta d’ocupacioé publica

L'oferta d’ocupacié publica és Finstrument de gestio de personal per mitja del qual
'Administracié determina quines sén les necessitats de recursos humans que no
poden ser cobertes amb I'efectiu del personal existent i que, per tant, requereixen la
seleccié de personal de nou ingrés; a més, de ser l'instrument de consolidar el seu lloc
de treball, convertint-se, amb la seva superacio, en funcionari de carrera.

CCOO treballa per:
e Convocar els corresponents processos selectius que la normativa permet
¢ Exigir la negociacié de les bases generals i els criteris a aplicar
* Reserva efectiva de places per a persones discapacitades

Seleccié del personal interi

El nomenament del personal interi requereix la realitzacié d’'un procés selectiu regit
per criteris ‘d'objectivitat, sotmés als principis constitucionals d'igualtat, mérit i
capacitat, i que es fa mitjangant una convocatéria publica. El sistema ordinari sera les
convocatories de borses de treball. Tant les condicions d’aquest personal com les
borses de treball, mereixen, per la seva importancia, un tractament independent en el
nostre programa.

PROVISIO

Un dels drets basics que tradicionalment ha format part de la relacio funcionarial és la
possibilitat de canviar de lloc de treball. Aixi doncs, la provisié de llocs de treball és un
procediment administratiu que té per finalitat especifica la cobertura, mitjangant
mecanismes dissenyats préviament, dels llocs de treball vacants.

Com en la resta de processos que es desenvolupen a I'administracié publica, s’han de
respectar els principis de legalitat, objectivitat, mérit i capacitat dels aspirants, igualtat i
publicitat. '

La carrera del funcionari es desenvolupa a través de I'accés a diferents llocs de treball.
Els llocs de treball estan classificats en les relacions de llocs de treball, on
s'estableixen les seves caracteristiques essencials, els requisits pel al seu
desenvolupament, els complements retributius, etc.

-
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Quan es produeix una vacant d'un lloc de treball, ’Administracié la cobreix de forma
reglamentaria mitjancant els procediments previstos per la normativa, que ‘han de
respectar els principis de legalitat, objectivitat, mérit i capacitats dels aspirants, igualtat,
publicitat.

DINS DE LA PROVISIO DE LLOCS DE TREBALL ES PODEN DISTINGIR:
¢ els sistemes ordinaris de provisid, on trobem:
* els sistema de concurs de mérits i capacitats, que és o hauria de ser el
sistema normal per proveir el lloc de treball (llocs base/ especific per

llocs de comandament i singulars i canvi de torn)

= el sistema de lliure designacio: en els casos en qué aixi es determini en
la relacié de llocs de treball.

e els sistemes extraordinaris de provisié: de la que destaca, per la seva
utilitzacié, poc ortodoxa, la comissio de serveis.

PROPOSTA

CCOO es una ferm defensor dels principis de legalitat, igualtat, capacitat, merit i
publicitat, i amb aquesta finalitat, aporta les seglients propostes:

e Publicacié de la relacié de llocs de treball, cataleg retributiu i manual de
funcions actualitzats i de facil accés.

e Negociacio real de la relacio dels llocs de treball, tant que eina que dibuixa
els sistemes de provisidé a realitzar per a cada lloc de treball i estableix les
condicions retributives del lloc

e Maxima restriccio a I’is de les comissions de servei internes i externes i
altres sistemes discrecionals de seleccio6.

e Establiment de criteris objectius i previs a la provisié per Lliure Designacio, tant
que discrecionalitat no significa arbitrarietat. Restriccié del sistema de lliure
designacio a llocs molt puntuals i degudament motivada la seva utilitzacio.

Després d’haver demanat insistentment la modificacié del sistema de provisio
dels llocs de treball de subdirector/a, cap de servei i cap d'oficina sigui per
Concurs de Provisié Especific enlloc de per Lliure Designacio, CCOO hem
impugnat via administrativa tots els processos amb aqguestes
caracteristiques. Dins del terminis legals i davant 'immobilisme de la Diputacié
en uns dies presentarem una demanda al Contenciés Administratiu.

e Reformulacio6 i actualitzacié del reglament de provisio.




12

5. PERSONAL INTERI

A la llum de 'EBEP podem definir als funcionaris interins com aquells que, per raons
expressament justificades de necessitat i urgéncia, sén nomenats com a tals per al
desenvolupament de funcions propies de funcionaris de carrera, sempre i quan es doni
alguna de les circumstancies previstes en larticle 10. EBEP. Per tant, el tret
caracteristic d'aquesta figura segueix sent la provisionalitat o transitorietat de la relacié
de servei, doncs es tracta de cobrir una necessitat passatgera de I'Administracio.

Malgrat ser una figura excepcional, des del principi del mandat (2015), CCOO hem
denunciat que la Diputacié n’estava fent un abus: la Diputacié feia homenaments
“per a programes temporals” o “excés de tasques” per a la realitzacié de tasques
estables i continuades durant anys.

Aixi doncs, vam posar al descobert que existia una gran borsa d'interins/nes, en
gran part de llarga durada, que no responia a necessitats urgents ans al contrari
realitzaven funcions estructurals.

L'apartat 5 de l'art. 10 de I'EBEP estableix que als funcionaris interins els hi sera
d'aplicacié, quant sigui adequat a la naturalesa de la seva condicio, el régim general
dels funcionaris de carrera. El precepte estableix un criteri general que no és altre que
la discrecionalitat del gestor per a la seva aplicacio a partir de I'examen i I'analisi
detallat de les causes del nomenament de cada concret funcionari interi. De la
contraposicié entre les caracteristiques i circumstancies del cas concret i el regim
juridic general sorgira el régim juridic especific del funcionari interi.

Per determinar l'abast de I'aplicabilitat del régim juridic dels funcionaris de carrera als
funcionaris interins, des de la nostra seccié vam impulsar i exigir que la Diputacié
fes I'analisi del conjunt de causes generals i concretes del personal funcionari
interi i des d'aquesta perspectiva subsumir el cas en el conjunt del régim juridic
dels funcionaris de carrera, el qual, per decisi6 del TREBEP, és un régim juridic
obert i a desenvolupar (o no) per futura legislacié estatal i autonomica.

El 30 de juny de 2016, CCOO i UGT vam signar I’Acord sobre personal interi de la
Diputacié de Barcelona que va incloure (Veure pag.15 del nostre document sindical
FEINA FETA 2015-2019):

Consolidacié i estabilitat del personal funcionari interi
Convocatories d'Oferta d’'Ocupacié Publica de maxims
Mobilitat per al personal interi (dret als concursos de provisid)
Equiparacié de drets amb el personal funcionari de carrera

S’ha de dir que el procés d'homologacié de les condicions del personal interi iniciat
arrel de l'acte num. 2 de data 12 de maig de 2005 va igualar les condicions laborals
dels funcionaris de carrera amb el interi de durada acumulada igual o superior a 9
mesos en el decurs d'un any natural.

Amb I’Acord del 2016 s’avanga encara més:

o El personal nomenat per un periode no superior a 3 mesos tindra dret al
permis per conciliacié proporcionalment al temps treballat. Permis per mort
d’'un familiar o malaltia greu, trasllat de domicili entre d'altres.

e Passem d’un dret pel personal amb 9 mesos de treball acumulat a només

-
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3 mesos que podran gaudir dels permisos en les mateixes condicions que el
personal funcionari (proporcionalment al temps treballat). Considerem que aix6
representa un important avang tot i que quan CCOO va signar l'acord vam
deixar palés que seguiriem treballant fins aconseguir treure qualsevol minim de
temps de treball pel gaudiment proporcional dels permisos.

Per al personal “fins a provisi6 reglamentaria’”, amb determinades
condicions s’ha proposat la possibilitat que pugui gaudir d’'uns nous permisos
(per assumptes propis sense retribucio, per estudi, per interés particular amb
reserva de lloc, per agrupacio familiar, per manteniment de la convivencia, per
estudi, per agrupacio familiar, per manteniment de la convivéncia).

Tot el personal interi percebra la paga de productivitat en proporcié al temps
treballat I'any anterior sense minims de permanéncia i podra tenir accés als
ajuts especials pel personal amb persones a carrec amb discapacitat. De la
mateixa manera, tothom tindra dret a la Millora Social per despesa sanitaria,
cultural, esportiva i de conciliacio, la Millora Social per edat, I'Ajut per fill menor
de 18 anys i I'Ajut per menjar

S’ha acabat amb l'ocupacié “no transitoria” de places estructurals
(vacants sense reserva). Tot aquestes places han quedat ocupades per
personal amb nomenaments “fins a provisio”. Aplantillament de mes de 300
persones!

PROPOSTA

No obstant, des de CCOO creiem que encara es pot anar més enlla. Tot i la manca
de concrecié del TREBEP, seguim cercant formules per a ampliar els drets del
personal interi amb la major seguretat juridica possible.

En aquest sentit, creiem imprescindible seguir pressionant fins aconseguir:

Un REGLAMENT DE BORSES DE TREBALL que permeti:

= Mantenir les persones que en formen part sense que hagin de
realitzar examens continuament per a noves convocatories
(veure proposta BORSES DE TREBALL)

= Acabar amb el pretext del “perfil professional” per a no respectar
'ordre de prelacié de la llista definitiva de la borsa. Exigim un
reglament que doni garanties de publicitat, igualtat, capacitat i
meérit.

Establiment d’'una CARRERA PROFESSIONAL gue inclogui amb tots els drets
al personal interi.

Negociar un nou reglament de provisié que inclogui la MOBILITAT VERTICAL
del personal interi i que cercar formules juridicament viables per donar opci6 a
I'ocupacioé de llocs de comandament.
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Garantir que la baixa per malaltia no sera causa de remocié del lloc de treball,
tret d'incapacitat permanent o que totes les places d'igual categoria siguin
ocupades per funcionaris de carrera.

Ampliacié voluntaria dels nomenaments del personal “cangur” de 3 fins a 5 dies
setmanals.

Extrapolar el recent Acord de reclassificacioé del personal Auxiliar de Geriatria a
altres col-lectius de la Diputacié. Aquest acord inclou que tot el personal, també
I'Interi, passi a un grup superior de classificacio

F
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6. BORSES D’OCUPACIO

Les borses de treball sén un instrument de les administracions publiques de dotaci6 de
recursos humans per a funcions professionals amb una caracteritzacié de temporalitat
a curt o mitja termini.

Des d'una perspectiva social 'ocupacié ha de ser estable i per tant fixa. Es per tant
criteri rector en qualsevol plantejament d'incorporacié de personal per part dels ens
publics. Els sindicats n'han de vetllar perqué aixi sigui.

Les borses de treball han d'acomplir els principis de publicitat, igualtat, mérit i capacitat
en el seu accés i estar subjectes a la necessaria transparéncia i supervisio dels agents
socials i ciutadania i en particular els representants dels treballadors, en la seva gestio.

Gracies a laccié decidida de CCOO (Iunic que ho ha fet), interposant
reclamacions a la comissié de Garanties d’Accés a la Informacié Publica (GAIP),
encara que no volia, per resolucié la Diputacié ha tingut que subministrar a tots els
sindicats no només la llista de persones que formen part de les més de 100 borses de
treball corporatives siné tots els decrets dels nomenaments realitzats. La qual cosa
ens permet fiscalitzar la gesti6 que se’'n fa. Evitem aixi, entre altres coses,
patrimonialitzacié un recurs escas com és els llocs de treball publics ni per part de
I'estament politic ni , com s’havia fet en el passat, d'una mala praxi de sindicalisme.

CCOO seguim lluitant per a que la crida per a treballar a la Diputacié seguint
estrictament 'ordre de prelacié de les borses. No és admissible que una vegada
publicada la resolucié definitiva de la llista de candidats/tes, es pugui cridar a la
persona que es vulgui amb 'excusa mai justificada que té un “perfil” més adient. '

Tal com indica l'article 61.5 de 'EBEP, es poden realitzar proves complementaries per
determinar la millor adequacio6 del perfil professional. CCOO no ens oposem a que es
facin les proves o entrevistes que siguin objectivament necessaries per a
determinar la idoneitat dels candidats o candidates. Amb el que NO estem d’'acord és
que aixo es faci DESPRES i FORA del procés selectiu sense un tribunal degudament
constituit a I'efecte.

La proposta de la Diputacio és que EN EL MOMENT en el qué es generi una oferta de
nomenament es puguin realitzar proves complementaries o entrevista.

Aixo és inadmissible per qué:

» Qui decideix quines proves seran?

* Qui decideix com seran les proves?

» Qui decideix a quins candidats/es les faran?

+ Sino em criden a mi, on podré reclamar?

» Siem criden pero6 no les supero, puc impugnar la decisio?
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DESPRES

DEL PROCES SELECTIU,
es paden realitzar
entrevisies als aspiranis i
SELECCIONAR el candida:
SENSE RESPECTAR
I'ordre de prelacic

b
(AL

La Diputacio de Barcelona
UNILATERALMENT
pot NO respectar els resultals
defimtius del proces selectiu

Sense complar anih cap
Organ seleccionados
degudament consituit

Acclo directa via
nomenament diaial

Les convocatéries han de ser publiques i requereixen que es constitueixin tribunals
de selecci6 amb uns requeriments legals concrets, on s’aixeca acta de totes les
actuacions, criteris i decisions, etc. Tota aquesta documentacidé queda arxivada per a
que, en cas necessari, pugui ser analitzada posteriorment, per exemple, davant una
demanda judicial. El procés és tant important i amb caracter permanent que fins i tot es
publiqguen uns resultats definitius subjectes a un termini concret per poder-los
impugnar.

Si la Diputacié utilitza per tant aquest “instrument complementari”, on queda la tutela

judicial efectiva recollida per la Constitucié Espanyola (art. 24.1) que vetlla per la NO

INDEFENSIO davant els nostres drets i interessos legitims?

CCOO-Diba és I'tnic sindicat a la Diputacido que ha anat als tribunals per a qué
s’elimini el punt 7.2 (no negociat) de les bases de les convocatories que empara la
seleccio del “perfil” fora del procés selectiu sense cap tribunal qualificador. Per tant,
estem pendents del que resolguin els nostres recursos als tribunals.

Al llarg del passat mandat, s’ha negociat un reglament de funcionament i gestio de les
borses sense que finalment s’hagi pogut arribar a cap acord. Ho vam dir en el seu
moment: es podia donar per finalitzada la negociacié perd mai la nostra lluita.
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La secci6 sindical de CCOO va estar disposada a explorar solucions per donar una
sortida negociada al conflicte del Reglament de Borses. Sempre fem una aposta
decidida per la negociacié. Ara bé, la Diputaci6 ha cedit a les pressions dels
establishments gerencials o directius per mantenir elements arbitraris en els processos
selectius. Per tant, la lluita ha de continuar...

Finalment, un altra aspecte importantissim per a CCOO és que aquest nou
Reglament inclogui el “manteniment i continuitat” del personal interi que ja forma
part d’una borsa. Aquest personal ha demostrat sobradament la seva expertesa i per
tant insistim en la nostra proposta que se’l mantingui indefinidament aportant nomeés
nous meérits quan es faci una nova convocatoria.

CCOO defensa la implantacié d’un reglament de borses, on es recullin, entre daltres:

e La constitucio i objecte de les borses de treball

¢ Barems justos i adequats

o Organs de qualificacié técnicament competents i imparcials, oberta als técnics i
técniques de la corporacié. Cal reglamentar la seva composicid i el seu
funcionament.

e Participacié dels agents sindicals com a garants del procés de constitucié i de
gesti6 de la borsa (Veure proposta de CCOO sobre TRIBUNALS DE
SELECCIO)

¢ Criteris transparents d'adjudicacio i de gestio de la borsa

¢ Conciliacio de interessos dels aspirants i de la corporacié

e Mesures de proteccio a la discapacitat

e Sistematica de contactes de propostes d'ofertes garantistes als aspirants

e Zero discrecionalitat i tendenciositat en les peticions i adjudicacions de places,

e Tipificacio dels estatus dels aspirants (disponible, suspens, eliminat, )

e Millora de la contractacié (nomenaments) depenent de I'oferta. S’ha de facilitar

I'oferiment de nomenaments més llargs.
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7. OFERTA D’OCUPACIO PUBLICA |

Del 100 % del personal Funcionari de Carrera que es jubila o es donat de baixa,
només es pot reposar un nombre limitat de personal d’acord amb una taxa fixada per
la Ley de Presupuestos Generales del Estado -en endavant LGPE.

Per exemple, a principi del mandat, la Ley de Presupuestos Generales del Estado -en
endavant LGPE- de I'any 2015 prohibia amb caracter general, al Sector Publico,
procedir a la-incorporacié de nou personal. Només en determinats sectors d'activitat,
es podia reposar efectius amb una taxa de fins a un maxim del 50%.

Que no hi hagi Oferta Publica o aquesta sigui limitada té “oficialment” com objectiu des
del 2012 racionalitzar els serveis public i la contencié de la despesa. Pero aixd és
absurd! Que el personal interi passi a ser Funcionari de Carrera no té cap increment
economic. Les places que ocupa aquest personal estan pressupostades any rere any.

Al llarg del mandat, CCOO hem liuitat per acabar amb les taxes de reposicid
imposades. No estavem disposats/des a acceptar la interinitat com una condicio
normal de treball a les administracions publiques. En aquest sentit, a la Diputacié ens
vam posar en contacte amb tots els partits politics amb representacié a la
corporacié per a que presentessin una mocio al Ple exigint al govern central que
elimini la imposici6 de les taxes de reposicié d'efectius especialment en
administracions com la nostra amb solvéncia econdomica. | també que es contempli la
possibilitat de convocar Oferta Publica d’Ocupacio del 100 % de les places
vacants de la RLT ocupades per personal interi.

Finalment, la mocié va ser presentada pel grup d’Entesa i PSC i aprovada amb els
vots a favor de TOTS els grups politics i I'abstenci6 de C'’s.

Us recomanem que aneu a la pag. 14 del nostre document sindical FEINA FETA 2015-
2019 per ampliar aquesta informacié.

Com a consequéncia dels dos Acords “para la mejora del Empleo Publico” negociats
entre d'altres per CCOO (1er sindicat a la Funcié Publica), s’han pogut realitzar
convocatories extraordinaries. Com que a la Diputacié6 hem aconseguit anar a maxims
dins dels marges negocials que permet la Llei, fixeu-vos que quan s’hagi resoit la
convocatoria de I'Oferta Publica d'Ocupacié 2018, haurem situat la taxa d’interinitat a
la Diputacié de Barcelona en un 7,4%.
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PROPOSTA

Seguirem lluitant a la Diputacio i on calgui fins a que s’eliminin absolutament
les “taxes de reposicié” imposades pel govern de I'Estat Espanyol. Hem
d’acabar amb la temporalitat a les administracions publiques com unic cami per
millorar la qualitat i servei que presten aquestes.

Exigim NEGOCIAR les bases de les convocatories. Aquestes han d'incloure
elements que reparin el greuge consequéncia de I'abus de la temporalitat que
el personal interi ha patit. S’ha de cercar la possibilitat d’activar mecanisme
que donin garanties de continuitat al nostre personal que ha demostrat
sobradament la seva valua. S’ha de tenir en compte que aquest personal no
es culpable de que no s’hagin realitzat convocatories d’Oferta Publica en els
Ultims 10 anys.

Les bases han d'incloure els maxims detalls possibles de les proves deixant el
minim marge possible al tribunal per a introduir criteris nous. La discrecionalitat
i maniobrabilitat discrecional en temps de realitzacié de proves hauria d’ésser
erradicada. Les regles del joc han de ser nitidament preestablertes.

Recentment, vam aconseguir que acceptessin la proposta de conservar nota
d’una convocatoria a una altra. Aixi doncs, per exemple, el personal aprovat
sense plaga als PAMOs 2016/2017 tindra I'opcié de no haver d’examinar-se de
nou en el PAMO 2018 i passar directament a mérits (o examinar-se per apujar
nota). CCOO lluitarem per aconseguir que |la nota es pugui mantenir més
enlla d’una sola convocatoria com s’ha establert ara.

Tal com fan altres administracions, seguirem demanant que la Diputacié ajudi
al seu personal en la superacié de les proves relacionades amb I'Oferta
Publica. A més de cursos o seminaris, insistirem en que col-labori en el
desenvolupament, actualitzacié i publicacié dels temaris especifics. El
nostre personal interi porta treballant molts anys, molts anys de dedicacié i de
professionalitat contrastada. Creiem que ha arribat I'hora que aquesta institucio
que s’omple sempre la boca respecte a les virtuts del seu personal interi ho
demostri amb fets.

Negociar criteris de les bases de les convocatories:

o Cercar férmules juridicament viables per a modificar el topall maxim de
punts a I'apartat de meérits ampliant-lo.

o Introduir variacions als barems de mérits per a que permeti una
diferenciacio entre els graus d'antiguitat.

o Exigir que les proves s'adaptin a les funcions reals que es realitzen,
adequades al nivell i categoria.
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8. JORNADA | INCIDENCIES

El temps de treball és un element que estructura les condicions laborals de les
persones, determina la seva dedicacio i I'organitzacio dels seus temps vitals. El temps
de treball i la seva distribuci6 tenen importants consequéncies en la salut, la conciliacio
de la vida personal i laboral i condicions de vida de les persones, per la qual cosa
sempre ha sigut un dels eixos claus de les relacions laborals i, per tant, objectiu de la
negociacié col-lectiva. Perqué assegurar limits a la dedicaci6 laboral és la base per
generar llocs de treball de qualitat, per caminar cap a societats cada vegada més
lliures i democratiques.

Dos principis fonamentals, que sovint s’obliden, han d'estar presents a I'hora
d’analitzar aquest element :

1.- Tots i totes les treballadores compleixin amb els seus deures i sén
responsables en el gaudiment dels seus drets.

2.- Per a tots els treballadors i les treballadores s’han de fer servir els mateixos
criteris a I'hora d’aplicar les normatives.

TENIR PRESENTS AQUESTES MAXIMES COMPORTA:

1.- Justificar si, fiscalitzar no. Una justificaci6 dels permisos menys
fiscalitzadora, no com succeeix ara en el cas del permis per visita médica. Ara
per ara, nomeés es fixa I'atencié en els casos on hi ha indicis que s’ha produit un
abus.

2.- Normativa clara i transparent accessible a tothom. Qualsevol modificacié o
nova interpretacié d’acord a I'evolucié de determinades situacions hauria de ser
consensuada amb la representacié dels treballadors/es, incorporada i

~ publicitada. (Com per exemple la diferéncia entre hores extres i hores en

escreix, la interpretacié del permis per hospitalitzacié de familiar, etc.).

PROPOSTA

CCOO, davant de I'exposat i de les necessitats i problematiques que en el dia a dia
laboral es presenten, proposa una série de millores, com sén:

No controlar ni limitar el permis per visita médica com esta imposant
unilateralment la corporacié. Només en casos de més de 4 hores es consensui
un métode de calcul i control del permis. Convocar immediatament la Comissio6
d’'Incidéncies. Prou a imposicions unilaterals!

En els casos d’ingrés o hospitalitzaci6 de més de 4 hores, tractament
assimilat que quan ingressen a un familiar.

Ampliacié al llarg de la convalescéncia del malalt, el periode per gaudir dels
dies de permis per malaltia greu en el cas d’hospitalitzacié i possibilitat de
fraccionar-lo amb independéncia del temps d’hospitalitzacié.

La instauraci4é d'una bustia de preguntes i respostes en mateéria
d’incidéncies de la qual es publiques un recull periddic, sempre salvaguardant
el dret a la proteccié de les dades.
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9. CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL,

FAMILIAR | PERSONAL

La conciliacié és la necessitat de compaginar el treball remunerat amb el treball
domestic, les responsabilitats familiars i el temps lliure. Per aixd, parlem de conciliacio
de la vida personal, familiar i laboral.

El marcat interés per la conciliacio obeeix a un conjunt de factors, entre els quals cap
destacar: la seva repercussio en la igualtat de génere, els canvis en els models de
familia, les demandes de millora en la qualitat de vida, la preocupacié per 'educacié
dels fills, la millora en la gestié del capital huma en les empreses.

Es important impulsar un canvi de perspectiva amb I'objectiu final que ens permeti
avangar en el concepte de conciliacié. Conciliar no és demanar cap privilegi. Es exigir
un dret. Dret a una reorganitzacié de la vida personal, familiar i laboral. Per tant, una
major conciliacié s’ha de veure com un objectiu a assolir per la societat en general i
més concretament, per la Diputaci6é de Barcelona.

Una mala conciliacié laboral es tradueix en un menor rendiment
per part del treballador, problemes de motivacié i un baix nivell
de satisfaccié personal. Per tant , la conciliacié laboral suposa
un guany tant per I'empresa com des d’'un punt de vista personal
i familiar.

S’han d’'adaptar els horaris dels serveis i millorar la flexibilitat
dels horaris afavorint la corresponsabilitat d’homes i dones en la
. cura dels menors o les persones dependents.

La Diputacié de Barcelona ha de ser capdavantera en el desenvolupament d'una
politica de conciliacié que s’adequin a les necessitats del seu personal sense deixa de
presta un servei public de qualitat. compaginar l'interés public en la prestacié del
servei, amb el dret a la conciliacié a la vida personal, familiar i laboral.

Respecte al dret a la conciliacio familiar i laboral dels que presten serveis publics, la
Senténcia del Tribunal Constitucional 26/2011, del 14 de marg deia:

“S’ha de valorar les concretes circumstancies personals i familiars que concorren
en el treballador sol-licitant d'un dret com el que ara ens ocupa, aixi com l'organitzacio
del regim de treball de I'entitat en qué aquell presta els seus serveis, per ponderar si
la negativa a la seva pretensio de modificar la seva jornada laboral i treballar en un
concret horari constitueix o no un obstacle injustificat per a la compatibilitat de la
seva vida familiar i professional”.

Es interessant tenir en compte el dret a la no discriminacié de l'article 14 de la
Constitucio i I'article 39 amb relacio a la proteccié a la persona i familia.

A la sentencia TC 26/2011, el Tribunal Constitucional ens facilita algunes pautes que
s’han de tenir en compte abans de qualsevol denegaci6 del dret a la conciliacio:

“El nombre de fills del recurrent , la seva edat i situacio escolar, si s'escau , aixi com la
situacio laboral del seu conjuge , i la possible incidéncia que la denegacio del dret a la
modificacié de la jornada laboral pugui generar sobre el dret de linteressat per
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conciliar la seva activitat professional amb la seva vida personal i familiar. Aixi mateix, i
de forma paral-lela , caldra valorar també si I'organitzacié del treball mitjan¢ant
torns -en el suposit a tractar , rotatoris- permet alteracions com la interessada per
l'empleat public de referéncia sense posar el funcionament del servei pablic al mateix
encomanat en dificultats organitzatives prou importants com per excloure aquestes
modificacions”.

De manera que no valorar amb la deguda ponderacié una sol-licitud de conciliacio
determina que el sol-licitant pugui a més d'exercitar els recursos ordinaris, sol-licitar
I'emparament del Tribunal Constitucional per vulneracié del dret a la conciliacié de la
vida personal, familiar i laboral.

Qualsevol decisié de I'Administracié concedint o denegant la conciliacié ha de
ponderar les circumstancies personals del funcionari, i I'organitzacié del servei.
Els tribunals ordinaris en aplicacié d'aquesta doctrina han vingut a reconéixer la
possibilitat de canviar els torns i el sistema de treball ponderant les circumstancies
personals del sollicitant i les necessitats del servei i pertorbacions que causen al
servei. L'Administracid, per qualsevol denegacié haura d'utilitzar sempre raons
objectives i no d'arbitrarietat.

Considerem que I’accié sindical i la negociacié col-lectiva han de jugar un paper
fonamental, en la difusid¢ de les mesures recollides en aquest camp, garantint i
millorant en el seu cas, els drets relatius a les condicions laborals, aixi, per continuar
avancant en aquest ambit.

PROPOSTA

e Dret a la flexibilitat per a les reduccions de jornada:

* Aplicacié6 immediata SENSE CAP RESTRICCIO de la flexibilitat
d’'una hora al personal amb reduccié de jornada
* Dret a comengar la jornada des de I'obertura dels centres de treball.

e Ampliacié dels suposits que donarien dret a abséncies
retribuides:

= Dret assistir a reunions o visites al centre educatiu.
= Dret permisos per poder acompanyar al fillffilla o persona dependent
a un centre sanitari.

e Tots els actuals permisos retribuits amb I'opcié de gaudir-los
fraccionat en hores

= Demanem que tots els permisos es puguin gaudir d’acord amb les
necessitats reals del personal.

e Millora de les condicions per a I’atencié de fills de 6 a 12 anys:

= Equiparacié amb el drets per a menors de 6 anys.
= En situacions degudament justificades poder ampliar-les fins a 16
anys.

”
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Ampliaciéo dels requisits que donarien dret a un hora de
flexibilitat:

= Ampliacié de I'article 16 bis de I'acord de condicions de treball de la
Diba: de 12 a 18 anys, i del segon al tercer grau de consanguinitat
per donar dret a fins una hora de flexibilitat per les tipologies
horaries que no tenen dret.

Ampliacio de la flexibilitat al personal amb FAMILIA nombrosa o
monoparental

* Ampliacié al dret a la flexibilitat de dues hores a families nombroses
0 monoparentals.

Exigim millores pel personal subjecte a torns regulat per
planilles:

= Hem complert amb alguns dels nostres compromisos, que era negociar
un nou ACORD DE PLANTILLES que no imposés al personal els
dimecres com dia per compensar el festius intersetmanal treballats. Ara
tots els intersetmanals son fixat pels treballadors/res. Demanem que
aquests dies treballats tinguin la mateixa consideracié que un dia de
conciliacio 48J i que el personal els puguin gaudir d’'acord amb les
seves necessitats i sense haver de fixar-los a
la planilla anticipadament.

ESaIR!
» Demanem que els dies de permis es puguin =
gaudir. fora del periode de nomenament EN LLUITA

temporal que els ha generat i per tant, és
puguin acumular a altres nomenaments
realitzats en el transcurs de I'any (personal
de substitucio).

Pel manteniment de la
qualitat del servei, les
nostres condicions de treball

i la nostra salut !

« El personal de serveis sanitaris, el personal
assistencial i el personal en régim de treball per torns ha de demanar
els dies d’assumptes particulars amb una antelacié6 minima de 15
dies. La resta de personal els ha de demanar amb una antelacié minima
de 5 dies. Demanem una modificacid de les condicions, i que
I’antelacié minima sigui de 10 dies pel personal de RESPIR.

= El personal RESPIR té més dificultats a I’hora de la Conciliacié
personal i familiar i t¢ menys flexibilitat que altres col-lectius. Nosaltres
creiem que s'ha de compensar aquesta desigualtat respecte a altres
col-lectius. Demanem que aquest i/o altres que no tinguin flexibilitat
tinguin una rebaixa respecte al comput anual d’hores general a
complir. Es a dir, que treballin menys dies a 'any. La nostra proposta
és rebaixar en 49 hores/any per una jornada de 7 hores (ampliable
a 70 hores pel torn de nit).
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e Continuar cercant formules de major flexibilitat HORARIA per les
tipologies horaries que tinguin marcada una presencia minima:

= Situar la presencia diaria minima en 3 hores i 30 minuts.

* La presencia diaria minima hauria de ser una presencia efectlva
emmarcada en una franja més amplia que la actual (9:30-14:00).
‘Creiem que seria més adient situar-la sense imposar limits poc
flexibles. (entre les 7:00-15:00).

e Major flexibilitat HORARIA i reduccions pel personal
discapacitat:

* La presencia diaria minima hauria de ser una presencia efectiva
emmarcada en una franja més amplia que la actual (9:30-
14:00).Creiem que seria més adient situar-la dins d’uns limits més
amples. (entre les 7:00-15:00).

* Modificacié del article 16 bis ampliant els supdsits: treballadors/res
discapacitat amb un grau de discapacitat igual o superior al 33%
(dret a fins una hora com a minim o més)”.

* Reduccié horaria diaria o del comput anual d’hores general.
Treballar menys jornades al llarg de l'any amb les mateixes
retribucions.

e Cercar formules per ampliar la flexibilitat a totes les tipologies
HORARIES i pel PERSONAL INTERi DE SUBSTITUCIO

* Cerca mesures de flexibilitat per les tipologies horaries que no en
tenen.

PROPOSTA CCOO PER LA BORSA D’HORES PER A CONCILIACIO:

CCOO ha estat I’Gnic sindicat que ha enviat proposta concreta respecte a
la creacié de la borsa d'hores per conciliacié per a la cura i 'atenci6 de la
gent gran, persones amb discapacitat i fills/es menors.

Es tracta d’'una millora introduida en el “// Acord per a la millora de I'Ocupacié Publica”
pactat amb els sindicats majoritaris de I'’Administracié Publica (CCOO, UGT i CSIF)
incloés també a la LPGE 2018:

|mmmw-humm1pmuoudm

MMMWMMMMWMW&
horas de libre disposicién acumulables entre si, de hasta un 5% de la jornada anual, nonm

que respectiva
mdm«mmumumhmarnwmuemmu
horas, los limites y condiciones de acumulacién de la misma, asi como el plazo en el que deberd

recuperarse,
Igualmente, y en el caso de cuidado de hijos menores de 12 afios o discapacitados, podrd
establecerse un sistema especifico de jomada continua.
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A la reunidé de la Mesa de Negociacié del 29 de novembre, CCOO vam fer una
proposta tenint en compte els marges de negociacié que permet la norma -

* 11 jornades per a PERMISOS NO RETRIBUITS

» El personal podra absentar-se del treball de forma justificada (mitjangant una
declaracié responsable) per a l'atencié de fills/fes menors, persones grans i
persones amb discapacitat fins al primer grau de consanguinitat.

* Podra gaudir en jornades senceres o per hores (sense cap minim de
permanéncia diaria, com passa amb I'actual permis de conciliacio).

* Aquest temps d'abséncia haura de ser comunicat amb la maxima antelacio
possible.

* Aquest permis tindra caracter recuperable en el termini maxim de 12 mesos.

= Aquesta flexibilitat horaria sera d’aplicacié per a totes les tipologies horaries
existents a la Diputaci6.

* Aquesta borsa d’hores és una mesura de flexibilitat i en cap cas substitueix cap
permis relacionat amb aquesta materia.

LA DIPUTACIO ACCEPTA NEGOCIAR-HO

La Diputacié ja ens ha fet retorn a la nostra proposta. Queda pendent per tant
comengar la negociacié quan es torni a constituir la Mesa General de Negociacio.

PROPOSTA CCOO D’INCREMENTS DE DIES DE PERMIiS PER
CONCILIACIO (3 dies més).

El TREBEP no limita el nombre de dies de permis per conciliacié. En aquest sentit, des
de CCOO creiem que s’haurien d'incrementar en al menys tres dies més. Aquest és
I'objectiu que ens fixem.

Especialment, considerem que lincrement de dies hauria d'aplicar-se tenint en
compte que hl ha un gran nombre d’empleats/des que no tenen cap tipus de
flexibilitat i/o que treballen habitualment tardes, caps de setmana i festius, i/o
tenen necessitats especials (discapacitat, familiars a carrecs, families monoparentals
o0 nombroses, etc) circumstancies que dificulten conciliar.
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10. IGUALTAT DE GENERE

La Seccié de CCOO a la Diputacié de Barcelona, hem defensat totes les iniciatives
destinades a aconseguir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes a la
Corporacid, per aixd vam signar el Primer Pla d’lgualtat de la Corporacié. D’enga
han passat quatre anys, i malgrat s’han aconseguit implementar algunes eines
basiques per garantir la igualtat entre homes i dones a la Corporacid, hi han algunes
practiques que es mantenen i que és essencial corregir i erradicar. Malgrat la creenca
d'una situacié d'igualtat de génere entre els treballadors i treballadores de Ia
Corporacio, la realitat és distinta, es mantenen les desigualtats directes i indirectes que
pateixen les dones, només hem d'observar les practiques en la gestio, disseny i
planificacié que es posen en practica diariament.

Com gairebé totes les administracions, a la Diputacié les dones sén una majoria en
numero, tot i aixd, podem observar practiques de segregacié sexual de caire vertical i
horitzontal. La desigualtat vertical s'evidencia en les convocatories de
comandaments. En les arees de gesti¢ a les quals s’accedeix mitjangant concursos de
merits, capacitat i igualtat, estan encapcalades per dones, mentre que les
convocatories per ocupar carrecs de pressa de decisions, les vies d’accés
s’especifiquen i convoquen per la via de lliure designacié, amb més sous i millors
condicions laborals, sén ocupades per homes, mantenint aixi el “sostre de vidre” que
manté les dones allunyades de la seva promocié professional.

Es manté la invisibilitat de la desigualtat en la segregacié horitzontal. Arees
tradicionalment feminitzades: treballs de cura en Respir, Biblioteques, suport
administratiu, neteja, entre d’altres, comporta la perpetuacié de desigualtat i dels
elements que la provoquen: greus index de temporalitat, treball a temps parcial,
bretxa salarial solapada, menors complements i incentius salarials amb biaixos de
génere, penalitzacions indirectes de la maternitat, entre d'altres. En contraposicid,
continua existint una gran masculinitzacié d’altres arees: alta direccid, noves
tecnologies, informatics, manteniment, etc. Des de CCOO, proposarem mesures de
discriminacié positives per tal d’equiparar-les, entre d’altres, la insercié i
aplicacié d’aquestes mesures en els processos seleccio, d’accés i provisio.

Després de quatre anys, la implementacié del Primer Pla d’'lgualtat a la Corporacié ha
tingut, com ja preveiem, una molt bona acollida entre els treballadors i treballadores de
la Corporaci6é. Des de CCOO, creiem que la feina no s'acaba aqui i en I'horitzé proxim
es planteja la negociacio del Segon Pla d’lgualtat, per aix6 demanem la Diputacié
de Barcelona, que sigui ambiciosa i progressista en els seus objectius,
plantejant accions reals i concretes que beneficien a tot el personal d'aquesta
Diputacié.
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A CCOO entenem que els treballadors i les treballadores de la Corporaci6, han de
disposar de les oportunitats en igualtat real, independentment del seu sexe. Per
aconseguir-ho la Diputaci6 a de promoure accions efectives que equiparen ambdés
sexes en aspectes tant importants com: la formacié, la promocio, la conciliacio,
I'assetiament sexual, les retribucions, les condicions laborals, la seguretat i la salut
laboral, etc. analitzant i revisant de forma transversal i amb perspectiva de genere,
cada un dells.

Després de laprovacio i publicacié del Protocol especific contra [I'assetjament
sexual i de discriminaci6 en matéria de génere, com un instrument
indispensable que garanteixi a les dones el suport, seguiment i soluci6 a les
possibles incidéncies que es puguin produir en I'ambit laboral. No obstant, creiem que
no és suficient, i des de CCOO treballarem en el seguiment i control de la
implementacié i de I’'is que se’n faci des de la Corporacié de les eines que ens
aporta el Protocol. Aixd comporta la continuitat de les sessions de formaci6 a tot
el personal en matéria de prevencid i conscienciacié de I'assetjament sexual i per
raons de sexe que presti els seus serveis en la Corporacio.

La conciliacié entre la vida personal i professional constitueix un dels punts mes
importants en I'existéncia de la bretxa salarial i de discriminacié entre dones i homes
en I'ambit laboral. Aquest punt no és un assumpte exclusiu de I'ambit familiar i per
ende de les treballadores, siné que des de la Corporacié com a Administracié
Publica de referéncia, tenim la responsabilitat d’implementar accions amb
mitjans concrets, que afavoreixin la corresponsabilitat dels treballs de cura
emmarcar dins de la conciliaci6 de la vida personal i laboral entre els treballadors de la
Corporacié. Per aixd, s’han d’establir mesures de flexibilitat horaria, i d'usos del
temps per afavorir les mesures envers els problemes de responsabilitat personal per
cura de fills i persones grans en el si de les families, implantant practiques
alternatives a la presencia en els llocs de treball, nous horaris, gestio del temps,
borses d’hores per cura, etc.

La bretxa salarial es sustenta en la discriminacié de les dones pel fet de ser-ho. des de
CCOO hem donat suport a totes aquelles mesures que tenien per objecte aconseguir
combatre aquesta situacié existent que discrimina a les dones i manté “I'estatus quo”
del predomini masclista.’Les dones veuen impossibilitada la seva promocié en la
Corporacidé, degut a la rigidesa horaria i a una excessiva valoracio del
“presentisme” com un valor afegit per I'accés al lloc de treball en les
convocatories de promocié. Per aquest motiu, CCOO demanara que es flexibilitzin
els horaris de treball, aixi com les hores presencials als llocs de treball, afavorint
la utilitzacié de les noves tecnologies (TIC’s) en la gestié del treball (Instaurar
horaris europeus las jornades laborals, Nova gestid6 de temps, videoconferéncies,
teletreball, etc.). Crear Protocols de Bones Practiques en matéria de conciliacié de
la vida personal i professional, en els que s’estableixin d’horaris limitats i
maxims de reunions i'de presencia en els llocs de treball, fomentant aixi la
conciliacié personal, familiar i laboral per homes i dones.
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Per ultim, i fent una reflexié del que ha comportat el primer
Pla d’lgualtat a la Corporacié, tal i com ven explicar als motius
de la signatura, el compromis de CCOO amb la Igualtat de
Génere entre les treballadores i treballadors, emplacarem a la
Corporacido a una negociaci6 oberta i ambiciosa i
progressista en el plantejament dels objectius del Il Pla
d’lgualtat, estem convencuts que és el moment de portar al
nou Pla, les mesures i accions que incorpora la llei 17/2015

de 21 de juliol, d’lgualtat efectiva entre dones i homes de Catalunya. La
responsabilitat com a Administracié Publica de referéncia i com a gestora d’amplies
competéencies en 'ambit local, ofereix I'oportunitat de realitzar politiques concretes que
erradiquin de forma efectiva la bretxes de génere a la Corporacié. En aquest
sentit, i des del nou escenari que aporten els resultats d’acompliment del Primer Pla
d’lgualtat, CCOO treballarem per portar a terme els nous objectius que ens fitxem pels
propers quatre anys, amb actuacions dirigides a consolidar el que s’ha fet fins ara,
i a posar en marxa aspectes tant importants com:

Mantenir la formacié d’igualtat de Génere i discriminacid per raons de sexe
entre tot el personal de la Corporacié i els seus equips directius.

Eliminar aquelles actuacions i/o entrebancs que excloguin les dones de les
oportunitats de promocié professional dins la Corporacié que molt sovint les
impedeix arribar a llocs de comandaments i pressa de decisions.

Incorporar politiques efectives d'usos del temps de treball i de conciliacié de la
vida personal, familiar i laboral, amb la creacidé de borses d’hores, flexibilitat
horaria, adequant els permisos a les necessitats actuals (intervencions i
proves ambulatories) que permetin la cura de fills i persones grans.

Elaborar un document marc de politica en matéria de Transversalitat i lgualtat
de genere en la gestié interna i externa de la Corporacié, que incorpori estudis
de génere als programes i projectes que porta a terme la Corporacié, amb
practiques transversals i d'igualtat de genere en el marc de la seva agenda
politica i de gesti6 interna de la Diputacié de Barcelona.

Incloure la utilitzacié del llenguatge inclusiu i no sexista en el llibre d’estil de
la Corporacidé, amb mesures clares que eliminin el sexisme en la utilitzacié de
la imatge femenina en les activitats de difusié de la Corporacio, Web, fulletons,
revistes, llibres, etc.

Incorporar la transversalitat i la perspectiva de génere en totes les accions
i gestions que realitza la Corporacié en matéria de formacio, ja sigui
personal intern, com personal extern, utilitzant la seva influéncia positiva en
vers les entitats col-laboradores, corporacions locals, provincials, nacionals i
internacionals.

Incloure estudis de transversalitat i la igualtat de génere en els projectes i
acords que porti a terme |la Corporacié amb la representacié dels treballadors
i treballadores de la Corporacioé.

Incorporar les mesures i accions establerts en la Llei 17/2015, de 21 de juliol
d’lgualtat efectiva entre dones i homes en la seva gestié interna, situant la
Igualtat de génere i la transversalitat en 'agenda politica de la Corporacio.
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11. MILLORA SOCIAL

COMPLEMENTARIA PER EDAT

EDAT QUANTIES € |
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PER QUE ES VA NEGOCIAR LA MILLORA SOCIAL PER EDAT?

Com tothom sap, aquesta Millora Social per Edat s’ha establert com a consequencia
que la Diputacié decidis unilateralment no pagar els Premis per anys de Servei des del
30 de juliol de 2017, data d’entrada al registre de I'informe definitiu de la Sindicatura de
Comptes.

En aquest moment, hi ha interposades centenars de demandes relacionades amb
I'impagament dels anomenats “premis d’antiguitat”.

CCOO va realitzar moltes altres propostes que enteniem que eren viables juridicament
i que d’'implementar-se haurien donat resposta als requeriments de la Sindicatura de
Comptes i per extensié a Intervencié de Diputacié. El premis haguessin pogut passar a
ser moduls especials de productivitat com recentment, davant el mateix problema que
el nostre, va fer 'Ajuntament de Sitges amb el vistiplau dels seus oérgans de regulacié i
supervisio.

POSICIONAMENT

e Exigim que la Diputaci6 de Barcelona compleixi amb els acords signats i
ratificats pel Ple corporatiu.

e Si es volen fer modificacions, que es plantegin en seu de Mesa General de
Negociacié. El que no acceptem és imposar nous criteris de manera unilateral
com s’ha anant fent des del mes de novembre, dia en que es va signar 'Acord.

e Exigim que la Diputacié pagui la Millora Social per edat a tot el personal
que compleixi els requisits. Per tant, demanem que es faci efectiu també al
personal que ha interposat una demanda al Contenciés pel tema de
I'impagament dels Premis per Anys de Servei.




En aquest moment, el decret que s’ha fet posa el seglient:

Finalment, i de conformitat amb el que disposa I'Acord de 20 de desembre de 2018, en
determinar la seva vigéncia, la millora social complementaria que aquest regula és
incompatible amb la regulacid de la millora social per anys de serveis prestats prevista
a l'article 30 de I'Acord sobre Condicions de Treball i comelatiu 43 del Convenl
Col-lectiu de la corporacié i per tant, mentre aquest Acord es mantingui en vigor no
resultaran d'aplicacl6 els referits articles, podent-se sol-licitar dnicament, la millora
complementéria aprovada.

A 'empara de |a incompatibllitat exposada a f'apartat precedent, i per tant, en execucié
de I'’Acord regulador de la millora complementaria per edat, no resulta procedent donar
curs a les sol-licituds presentades pel personal que es relaciona en l'annex IV d'aquest
decret, en tant que aquests empleats han iniciat procediment judicial en relacio amb
l'abonament de la millora per anys de serveis, i en conseqiiéncia la resolucio sobre el
dret a I'abonament de la millora ara sol-licitada resta condicionat a la resolucié en via
judicial dels processos endsgats contra la Diputaci6 de Barcelona.

Per tant, el decret diu que “/a resolucié de la millora ara sol-licitada resta
condicionat a la resolucié en via judicial dels processos engegats contra la
Diputacid’.

L'Acord inclou excepcions respecte al personal que tot i tenir la edat no
percebra la Millora Social per Edat. Ara bé, al novembre de 2018, la
Diputacié de Barcelona ja tenia interposades les demandes al Contenciés i
mai va mostrar la seva voluntat que aixo6 havia de ser aixi. Ans al contrari,
sempre va quedar clar que era compatible exigir als tribunals els Premis per
anys i tenir dret immediat a percebre la nova Millora Per Edat.

Si posteriorment al cobrament de la Millora Social Per Edat hi ha una
senténcia favorable sobre els Premis per Anys, doncs només s’ha d’iniciar
una regularitzacié tenint en compte que no es pot “cobrar’ dos vegades pel
mateix concepte.

Aixi doncs, amb el decret d’exclusié del personal que té processos engegats
contra la Diputacié, es mostra una clara mal fe negocial imposant unes
restriccions preventives no pactades amb els signants de I’acord.

Demanem donar soluci6é a aquesta situacié de manera immediata.
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12. JUBILACIO

Els que es vulguin jubilar I'any 2019 amb el 100% de la pensié hauran de tenir com a
minim 65 anys i vuit mesos, en virtut de la reforma de les pensions del 2013, en la qual
s'elevava progressivament l'edat de jubilacié dels 65 als 67 anys per a 'any 2027.

Aquests 65 anys i vuit mesos sera I'edat que s'exigeixi per als que acreditin menys de
36 anys i nou mesos de cotitzacio (el 2018 s'exigien 65 anys i sis mesos complerts per
poder jubilar-se amb menys de 36 anys i sis mesos cotitzats).

L'edat legal de jubilacid podra realitzar-se dos anys abans també fins 2027, quan
llavors quedara establerta en el minim de 65 anys. Per accedir a aquesta modalitat son
necessaris al menys 35 anys de cotitzacio, i per cada trimestre d’avangcament respecte
a 'edat oficial de jubilacio la pensio sofrira una penalitzacié progressiva que anira des
del 2% de la base reguladora, si s’han cotitzat menys de 38,5 anys, fins el 1,625% si
se superen els 44,5 anys cotitzats.

CONDICIONS BASIQUES DE LA JUBILACIO ORDINARIA (Veure taula).
Per accedir-hi s’ han de donar dos requisits:
1) Tenir 67 anys o bé 65 anys amb el periode de cotitzacié exigit.
2) Tenir cobert un minim de 15 anys de cotitzacions, dels quals almenys 2 anys
han de estar dintre del periode dels 15 anys anteriors al moment de tenir dret a
la pensié de jubilacié.

3) Jubilacié anticipada voluntaria 2 anys abans de l'edat establerta per llei
(possibilitat de jubilar-se als 63) si tens el nombre exigit de periodes cotitzats

Edat de jubilacio
Ambmemgde38anys Amb més de 38 anys

Periode colitzat
exigit

| mig cotitzats i mig cotitzats

2013 65 anys i 1 mes 35 anys | 3 mesos
2014  G5anysi2mesos ~ 35anys 16 mesos
2015 65 anys i 3 mesos ~ 35anys |9 mesos
2016 GSanysidmesos ' 36 anys
2017 g5anysi5mesos " 36.anys 3 mesos
2018 65anysiGmesos  36anys 1 6 mesos
2019  65anysiBmesos © 3.anys | 9 mesos
2020 65anysi10mesos 65 anys : 37 anys
2001 66 anys i " 37 anys | 3 mesos
2022  GBanysi2mesos 37 anys | 6 mesos
2023 66anys |4 mesos 37 anys 19 mesoe
2024 66anys |6 mesos ' 38 anys
2005 . 66anys|8 mesas '

: 38 i3 mesos
2026 66 anys | 10 mesos e

2027 67 anys : i 38 anys | 8 mesos
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PROPOSTA

INCENTIUS PER A LA JUBILACIO

Al llarg del mandat, i consequéncia de l'informe de 1a Sindicatura de Compte que va
questionar el dret a que el personal continués percebent aquest incentiu, es va
renegociar l'acord.

El nou acord (signat només per CCOO i CGT) manté el dret millorant alguns aspectes
el que teniem abans (14 mensualitats si la persona avancga la seva jubilacié 2 anys i 7
mensualitats si la persona avanca la seva jubilacié 1 any).

Es reconeix aquest dret al personal interi d’acord amb el Pla d’Estabilitat (punt Ill de
I'acord seté) que també va signar CCOO I'any passat.

Proposarem una revisié a l'algca de les mensualitats a percebre aixi com dels topalls
tenint en compte el que permet I'acord i els augments pressupostaris previstos a la
LPGE.

PLA D’ORDENACIO:

Els incentius econdmics per a la jubilacié queden inclosos en un Pla d’Ordenaci6 del
personal (Veure punt V, VI i VIl del Pla) que inclou (entre altres coses) I'obligacié
que ens imposem les parts, corporacio i sindicats signants (CCOO i CGT), a seguir
negociant un Pla de Jubilacié que haura d'incloure mesures afavoridores respecte
a persones o col-lectius especialment sensibles o amb condicions laborals més
penoses.

Concretament, el que CCOO creiem important és l'increment dels Incentius en aquells
col-lectius que tinguin malalties professionals, llocs de trebali insalubres, penosos,
perilloses, toxiques, treballs a la intempérie, quelcom tipus de discapacitat, torns,
nocturnitat, etc.

Respecte als col-lectius abans esmentats, seguir treballant fins aconseguir
reduccions de jornades sense disminucio de sou. Estem determinats/des a que
s’apliquin mesures a les persones sensibles, amb discapacitat o condicions de treball
penoses especialment quan ja' arriben a una determinada edat.

PLA DE PENSIONS:

Tot i les restriccions d’anys anteriors, actualment la norma legal ho permet fer
aportacions per part de la Diputacié de Barcelona al Pla de Pensions. Especialment
quan la rendibilitat anual sigui negativa, demanem que com a minim la corporacié
aporti fons per a suplir aquestes pérdues.
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La Llei de la mobilitat 9/2003, de 13 de juny, aprovada pel Parlament de Catalunya i
pionera dins de I'Estat espanyol, ha assentat les bases per a un nou model de
planificacié i gestié de la mobilitat. Un dels objectius d’aquesta llei (capitol I, article 3a)
és: “Integrar les politiques de desenvolupament urba i econdmic i les politiques de
mobilitat de manera que es minimitzin els desplacaments habituals i es garanteixi
plenament I'accessibilitat als centres de treball (...) amb el minim impacte ambiental
possible i de la manera més segura possible.”

La societat demana cada vegada més un canvi de model de mobilitat tot requerint
alternatives a I'is abusiu del vehicle privat motoritzat. Tenint en compte que la mobilitat
realitzada per motius laborals, anar i venir del lloc de treball, és un dels motius
principals pels quals ens desplacem i que és en aquests tipus de viatges quan més
s'utilitza el cotxe, és evident que un dels objectius prioritaris, per arribar al canvi de
model ha de ser promoure la mobilitat sostenible, segura i equitativa en els
desplagaments per anar a la feina.

A Catalunya hi ha més de 23 milions de desplagaments cada dia feiner. A la regid
metropolitana de Barcelona, que disposa d'una xarxa de transport public col-lectiu
prou amplia, el percentatge de poblacié que fa servir mitjans de transport sostenible és
més elevat. Tanmateix, més d'un 50% de la mobilitat ocupacional es fa en cotxe.

"EEEEIQ CCOO ens ho vam marcar com objectiu, i I'any 2016 ho vam

T e Tham s e

aconseguir: es va aprovar per decret la constitucio de la
Taula de Mobilitat.

Portavem anys demanant-la a les reunions de la Mesa de
Negociacié, a les reunions amb els grups politics corporatius
i fins i tot vam portar la nostra peticié al Ple.

S’ha de felicitar també la Diputacioé i els i les diputades del
Ple corporatiu en el sentit que fessin la proposta i s'aprovés
per majoria.

En aquest moment, el Pla de Desplagament d’Empresa ja esta elaborat. El que
toca és fer-ne difusié entre el personal i establir un calendari d’'implementacié de
les mesures necessaries.
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PROPOSTA

CCOO Diba amb I'objectiu de promoure la mobilitat sostenible, segura, saludable,
equitativa i econdmica dels treballadors i treballadores, proposem:

GESTIO DELS PARQUINGS DELS CENTRES DE TREBALL

Estem radicalment en contra de les prohibicions, imposicions i les
arbitrarietats. En el passat i en alguns centres, la manera de gestionar
els parquings va ser prohibir-ne I'ls a tot el personal menys a
determinats categories de comandaments. Tenim un exemple a I'Escola
Industrial.

NO A LES PROHIBICIONS Per tant, en primer lloc, no és tracta de
prohibir sin6é de conscienciar, de fer pedagogia de métodes saludables |
d'incentivar econdmicament entre d’altres maneres per afavorir la
mobilitat sostenible dels treballadors i treballadores. Ara bé, quan Ia
corporacié decideixi posar limitacions a I'accés de vehicles motoritzats,
s’ha de fer des del dialegs i el consens amb tot el personal. La taula de
mobilitat és I'eina.

QUI HA DE TENIR PRIORITAT. Estem totalment en contra del criteri de
les persones que puguin fer Us del parquing, pel seu cotxe privat, siguin
només aquelles que tinguin “determinades categories de
comandament’(com ja passa).

< ALGUNS CRITERIS . Entre d'altres, podrien ser. Grau de
dificultat a laccés als transports publics des del lloc de
residencia fins al centre de treball. Algun grau de discapacitat
del treballador/ra. L'edat i la condicié fisica. Per motius de
conciliacio (fills menors o discapacitat / familiar depenent...)
També es podria crear una bossa d’hores per tenir accés amb el
nostre vehicle i que permetés utilitzar el parquing de manera
alterna a tot el personal, etc.

INCENTIUS ECONOMICS

Treballar per aconseguir acords amb la direccié de 'empresa del centre de
treball que permetin la subvencié total o parcial dels titols de

transport. Aplicacié dels beneficis fiscals previstos a IRPF per

Ticket
Transporte

desgravar els imporis destinats pels treballadors/res en la
compra dels abonaments de transport public.

AFAVORIR EL COTXE COMPARTIT

APP MOBILITAT DIBA Realitzar un llistat de totes les persones
interessades a participar. (Preferéncies de viatge, origens i
destinacions). Fins i tot, és podria dissenya una aplicacié informatica
que permeti realitzar I'agrupacié de persones.

w |
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« AFAVORIR L’US DE LA BICICLETA

CREACIO D’APARCAMENTS SEGURS.
Per exemple, al darrera de la xemeneia en
recinte d’'Urgell, hi ha un parquing utilitzat
actualment com aparcament de vehicles
corporatius i de particulars (personal de
determinades categories de comandament).
Proposem que part d'aquest espai es
transformi en un aparcament segur de =% "
bicicletes per als més de 1100 empleats/des que treballen al recinte de
'Escola Industrial.

CREACIO DE VESTUARIS ADIENTS. S’hauria d’habilitar vestuaris
adients pel personal usuari de bici amb dutxes i taquilles.

“BIKE TO WORK?” Participar en la campanya “Bike to work”. En bici al
treball un cop al mes amb Fhabilitacié per part de 'empresa de una linia
de credit tou als treballadors i treballadores per la compra de bicicletes.

« IMPLEMENTACIO DEL PLA DE MOBILITAT

Per poder executar les propostes d'actuacié convé que aquesta tasca
sigui assumida per un organ de gestié que compti amb el suport i la
confianga de tots els agents implicats. Aquest érgan de gestié pot ser la
Comissio de Mobilitat. :

Una eina de gran importancia en aquest sentit seria el nomenament de
la figura d'un gestor / a de mobilitat per dur a terme l'aplicaci6 de les
mesures adoptades en el Pla. Ha de tenir competéncies i funcions
técniques que coordinin tots els aspectes relacionats amb el transport,
la mobilitat i I'accessibilitat. També ha de participar activament en
l'elaboracio i aplicacié de les propostes d'actuacié. Es doncs, la figura
executiva de la Comissié de Mobilitat.

El gestor / a de mobilitat és la persona encarregada de la implementacié del Pla
de Mobilitat Sostenible, i la Comissié de Mobilitat ha de ser I'encarregada de
seguir els objectius plantejats i la seva aplicacio. '
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CREACIO DE GRUPS DE TREBALL

L'objectiu de la creacié6 d'aquests grups de treball és recollir les
necessitats dels treballadors / as en relacié als seus desplacaments al
treball, per incorporar els suggeriments i propostes que permetin
optimitzar cadascuna de les formes de mobilitat i incorporar-les al Pla
de Mobilitat Sostenible.

Aquests grups de treball es reuniran amb certa periodicitat, i revisaran
els problemes especifics de cadascuna de la forma de mobilitat. Es
treballara per aconseguir que cada mitja de transport pugui captar nous
usuaris, dels mitjans de transport sostenible, d'entre als treballadors i
treballadores.

GRUP DE TREBALL DE TRANSPORTS PUBLICS
« Recollir els principals problemes dels treballadors a I'hora
d'utilitzar el transport public.

s+ Cercar propostes de millora dels serveis. Demanar davant les
empreses i administracions la millora de les infraestructures, els
serveis, els transbords, la informacid, etc. Per exemple, demanar
la unié de Is tramvies per a la Diagonal, incrementant aixi I'oferta
de transport public als centres de treball de Can Serra, Minerva,
Londres i Urgell i Maternitat.

< Oferir recomanacions als treballadors per canviar el seu model
de transport cap al transport public.

GRUP DE TREBALL DE COTXE COMPARTIT
 Difondre entre els treballadors els beneficis del cotxe compartit.

% Realitzar un llistat de totes les persones interessades a
participar. Questionari per a tots aquells interessats a participar
en aquest servei, amb les preferén cies de viatge, origens i
destinacions.

+ Disseny d'una petita aplicacié informatica (APP MOBILITAT
DIBA)que permeti realitzar I'agrupacié de treballadors/res.
GRUP DE TREBALL DE BICICLETA
« Dissenyar aparcaments segurs per a bicis al centre de treball.
« Habilitar un lloc d’informatiu sobre els itineraris i condicions
d'accessibilitat amb bicicleta al transport public. Edicié d'un fullet

informatiu que reculli les recomanacions basiques per a la
realitzacié del trajecte al treball amb bici.
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14. TELETREBALL |

CCOO a la Diputacié de Barcelona apostem decididament per la implementacié del
Teletreball. Fruit de la nostra insisténcia a les reunions de la Mesa General de
Negociacio i també de la Taula de Mobilitat, la Diputacié ja parla, inicialment, de
realitzar una prova pilot (sense cap més detall).

No podem ser diferent al nostre entorn. S’ha de tenir en compte que a I'empresa, els
usos de les tecnologies de la informacié i la comunicacié es consoliden com un dels
instruments basics per a la construccié del canvi estratégic i organitzatiu. En aquest
context de canvi, els esquemes de treball també es transformen significativament.

El teletreball és el treball (dependent o autdonom) realitzat a distancia (del lloc fisic que
I'organitzacié destina habitualment als seus empleats o del client que el contracta),
amb capacitats d'autoprogramacid (d'incidéncia en el resultat final del treball o
d'influéncia en l'organitzacié de les tasques professionals) i mitjangant I'is de les TIC
(el conjunt convergent de tecnologies de tractament de la informacié i la comunicacié
que afegeix valor al treball).

A ['Estat espanyol hi hagut algunes iniciatives interessants

procedents de les Administracions Publiques. Iniciatives

recents com les del Pais Basc, Castella la Manxa, La Rioja o \
Catalunya han. intentat explorar les avantatges d’aquest &f'
model flexible de treball. :

No obstant, la primera referéncia obligatoria és la de la implantacié de plans pilots de
teletreball al Ministeri d'Administracions Publiques, de I'Administracié General de
I'Estat (AGE), en el marc del Pla Concilia destinat a buscar férmules per facilitar la
conciliacié de la vida laboral i personal dels/les empleats/des publics/ques entre finals
del 2005 i principis del 2006. Els resultats positius d’aquests pilots van conduir al ex-
ministre Jordi Sevilla a signar una Ordre per promoure la implantacié de programes
pilot de teletreball a tots els ministeris com a pas previ a una posterior regulacio del
teletreball a 'Administracié6 General de I'Estat.

La Generalitat de Catalunya entre els anys 2008 i 2010 va impulsar dos plans pilots de
teletreball als quals es van poder acollir personal dels seus departaments i dels seus
organismes autonoms. Entre els dos plans pilots van participar un total de 169
persones: 85 teletreballadors/ores (54 dones i 31 homes) i 83 supervisors/ores (31
dones i 52 homes).

Des de llavors hi ha hagut algunes administracions que han implantat un sistema
d’aquest tipus, i creiem que ha arribat el moment d’intentar la seva aplicacio a la
Diputacio de Barcelona.
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PROPOSTA

CCOO proposa inicialment impulsar un sistema mixt en el que el personal pugui
desenvolupar part de les seves funcions des de fora de l'oficina, sense tenir que
accedir fisicament al lloc de treball tots els dies de la setmana.

La nostra proposta de teletreball es basa, tenint en compte els resultats de les
experiéncies d’'altres administracions, en els seglients aspectes:

Estudi de la viabilitat de la implantacié del teletreball a la Diputacié de
Barcelona. Tot i que ja ens han fet saber que tenen intencié de fer una prova
pilot, nosaltres entenen que a més s’hauria de fer un estudi de funcions i
tasques que es desenvolupen a totes les unitats per decidir quines son
susceptibles de realitzar-se sense necessitat de presencia en el lloc de treball.

El sistema ha de contemplar la modalitat parcial de teletreball que implica
no alterar tant les rutines de treball i no desvincular-se del tot de 'ambient
laboral. No obstant, s’ha de facilitar que determinats perfils professionals que
es trobin realitzant projectes molt especifics, es puguin acollir a un régim de
teletreball de més dies.

Per la inclusié d'una persona en el sistema s’ha de garantir I’existéncia de
mitjans técnics suficients per desenvolupar les tasques des de casa
(basicament ordinador, linea telefonica i connexié d’Internet). El cost de la
infraestructura necessaria ha de ser cobert per la Corporacié, al menys
parcialment.

L’adscripcioé del personal al sistema de teletreball ha de ser voluntaria.
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15. FORMACIO

Entre els drets individuals, recollits en 'art. 14 de la Llei 7/2007, de 12 d’abril, de
I'Estatut Basic del Empleat Public (en endavant EBEP), es troba en el seu apartat g) el
dret a “la formacié continua i a I'actualitzacid permanent dels seus coneixements i
capacitats professionals, preferentment en horari laboral”.

Poca normativa concreta, respecte a la formacié continua es troba més enlla dels
permisos i llicencies, deixant la regulacié dels particularitats de la gestio d’aquesta, en
'ambit de les Entitats Locals, a pactes o acords.

D'acord amb ['article 37.1 de 'EBEP, sera objecte de negociacid, entre altres: “f) Els
criteris generals dels plans i fons per a la formacié i la promocié interna”, per la qual
cosa s'entén que es pot negociar el régim de permisos de formacié (condicions i limits
en funcié de les caracteristiques de la formacié), aixi com el pla de formaci6.

S'ha d'entendre la formacié d'una forma global, atés que l'aprenentatge de les
persones es perllonga durant tota la vida, i en aquest cas, durant tota la seva vida
laboral. Per aquest motiu s'ha d'actuar a tres nivells:

e formacid pel desenvolupament professional en el context especific del lloc de
treball. ‘

e formacié pel desenvolupament i preparacié de les persones per a que puguin
avangar amb l'organitzacié quan aquesta canvia, creix i es desenvolupa.

¢ formacio pel desenvolupament integral de la persona.

PROPOSTA

Per aix0, per la Secci6 Sindical de CCOOQ, la formacié de les persones i, especialment,
el dret dels treballadors i treballadores de la Diputacié de Barcelona al llarg de la seva
vida laboral és una prioritat, i treballa per negociar un pla de formaci6 que, responent a
les necessitats de formacio de la Corporacié que es determinin, actui en el esmentats
tres nivells, i contribueixi a:

e Garantir la igualtat d’oportunitats a I'hora de participar en accions
formatives:

= Demanant que no es discrimini la formacié de les categories
administratives en front de les técniques.

e Demanant I'establiment de criteris de seleccié dels participants a la
formacié.

= Exigint la participacié dels representants dels treballadors en el procés
de disseny de litinerari formatiu dels treballadors
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e Afavorir la progressié dels treballadors:

* Presentant mesures que facilitin I'accés a la formacié, com I'adaptacié
de la jornada per assistir a cursos de formacido o perfeccionament
professional.

* Concessi6é de permisos per a formacié o perfeccionament professional,
amb la reserva del lloc de treball si s’escau.

* Participacié de la corporacio en la realitzacié de formacié dirigida a les
convocatories de promocio interna per facilitar la progressié del
personal subjecte a aquesta.

¢ = Garantir 'equitat de les condicions laborals dels treballadors/es:

* Exigint eines que permetin la participacié del treballador en la gestié de
la seva formacié i el seu itinerari formatiu.

¢ Afavorir el desenvolupament integral de la persona:
=  Afavorint la realitzacié de formacié no estrictament professional.

*  Ampliant el marc d'idiomes subvencionats actualment per la Corporacio
i els nivells subvencionats pel que fa al Catala (actualment, B i C).

e Mateixos drets pel personal de torn de tarda, nit o personal interi de
substitucio:

» El personal de tarda i de nit han de realitzar la seva formacio dins d ela
seva jornada. Si aix6é no fos possible, s’ha de recompensar per cada
hora realitzada fora de jornada per dues hores en escreix.

= Tots els treballadors de la Diputaci6 de Barcelona sense tenir en
compte la seva vinculacié contractual podran realitzar com a minim dos
cursos formatius dintre dels proposats dintre del BAF.

e Per altra banda, la Corporacié en I'ambit de la Formacié compta amb la
col-laboracié de professionals de diferents sectors per a la prestacié de serveis
als ens locals de la demarcacié de Barcelona o a la propia corporacio. Pel que
fa a aquests ultims, entenem que la regulacié de la participacié dels
empleats publics com a formadors estaria també subjecta a acords, havent-
se d'establir els criteris de selecci6 d'aquests i les condicions daquesta
participacié (régim horari, limits de la docéncia, etc.).

seeccec



-

o000 CCC

41

16. SALUT LABORAL

La seguretat i la salut dels treballadors/es es regula a través de la Llei de Prevencio de
Riscos Laborals, que té per objecte promoure, mitjangant I'aplicacié de mesures i el
desenvolupament de les activitats necessaries, la prevencié dels riscos laborals (PRL)
derivats del treball, o sigui evitar que s’arribin a produir. Aquesta normativa estableix
drets per a la plantilla, I’obligacié empresarial d'organitzar i realitzar activitats
preventives (i comprovar la seva eficacia) i responsabilitats publiques de promocio,
control i sancié. També determina la participacié dels treballadors/es en tots aquells
aspectes que afecten a la seva salut i seguretat en el treball, i una figura per la seva
representacié autonoma: els delegats i delegades de prevencio (DPs).

La salut laboral es construeix en un ambient de treball adequat, amb condicions de
treball dptimes on el conjunt de treballadors pugui desenvolupar la seva activitat amb
dignitat i on sigui possible la seva intervencié per a la millora de les condicions
laborals, de salut i seguretat.

Es pot evitar que el treball danyi a la salut, de fet, ja hem dit que és obligaci¢ legal de
I'empresa que aixi sigui: els accidents i les malalties laborals sén evitables si s’adopta
una adequada politica de prevenci6.

Als darrers anys hem comprovat de primera ma com la situacié de la salut laboral a la
Diputacié de Barcelona va decaient, tant des de la vessant de la salut, com en el de la
seguretat, continua sent molt deficient. L'index d’accidents laborals no ha parat de
créixer aixi com el de les diferents tipologies de sinistralitat laboral, sobretot la
relacionada amb sobreesforgos i condicions climatiques als centres de treball, entre
d'altres. Perd el principal problema que augmenta any rere any soén els relacionats
amb les condicions de treball o riscos psicosocials, on cada vegada estem veient
més estrés laboral, més situacions de mobbing i inclis alguna situacié de major
gravetat. A més, I'Oficina responsable de la prevencié de riscos laborals (OPRL),
mitjancant una gestié deficient, no arriba als minims de qualitat ni d’efectius -després
de la fugida d'un percentatge considerable del seu personal, i amb técniques que no
tenen la titulaci®6 en prevencié de riscos laborals (técnic/a superior)- que seria
d’esperar atesa la multiplicitat de centres, la dispersié geografica, la diversitat
d’'activitats i 'especial complexitat d’aquestes.

Qui més i qui menys alguna vegada haura acudit a 'OPRL en cerca de suport i consell
davant situacions “‘complexes” a la feina i, en sortir d’'alla, la persona es troba
questionada, culpabilitzada i, molt probablement, castigada pel seu servei (les noticies
volen des de 'OPRL...) i amb una citacié posterior a compareixenga. Volem acabar
amb aquestes practiques, igual que ho vam aconseguir fa pocs mesos quan vam fer
publiques les practiques “d’acaraments” (careos en castella) a determinats serveis i
enfrontant tant a treballadores com a usuaris/aries contra treballadores.

En mig d'una actuacié inspectora rutinaria, el mar¢ de 2016 vam poder deixar
constancia de la manca de mesures a adoptar en PRL i vam evidenciar i demostrar la
falta de planificacio i integracio de la PRL. En conseqiéncia la Inspeccié de Treball va
obligar a Diputacié a que “en el termini de tres mesos procedeixi a sotmetre el seu
sistema de PRL a una auditoria preventiva, de conformitat amb el previst en la
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normativa (....) Tanmateix, en la realitzacié de l'auditoria s’haura de consultar als
treballadors i permetre la seva participacio a través dels canals legals establerts”.

L’informe de l'auditoria (juliol de 2016}, tot i ser realitzat per una empresa pagada
per la corporacid, constata tot alld que ja anavem denunciant sempre que teniem
oportunitat: la PRL a diba NO FUNCIONA; no esta integrada en la totalitat de
I'estructura organitzativa i aix6 no se resoldra unicament a base de formacié.

A destacar: la manca d’objectius efectius per abordar la reduccié dels principals
problemes de salut laboral (per qué no es vol?), la inexisténcia de programes
d’activitats d'urgéncia de la salut ni de cap memoria que reculli totes les activitats
realitzades en I'ambit de la Vigilancia de la Salut o la manca de propostes per disposar
de les dades de sinistralitat laboral, aixi com que no es valori I'eficacia de la integracié
de 'OPRL en el sistema general de 'empresa en relacié a les
activitats concertades. Recomanacié que tots/es els
membres del CSS, no només els i les DPs, tinguin la
formacio de nivell basic en PRL; ara, per fi, ja la tenen.

En canvi hi ha coses en qué no s’ha evolucionat res: la
manca d’integracié de I'activitat preventiva en temes de
consulta i participacié; hem pogut constatar que els
diferents organs de prevencié, Subcomités i Comité de
Seguretat i Salut no sén érgans canalitzadors de I'activitat preventiva, siné més aviat
castradors d’aquesta i per tant de la manca de transparéncia i participacidé dels
treballadors/es i de la seva representacié social elegida democraticament. La no
integracié també surt reflectida quan es parla de controls periodics, evidenciant la
manca de planificacié ordenada en el temps tant de visites de seguretat a tots els
centres de treball com de manca de sistemes de control per a detectar riscs,
inspeccions de seguretat, les observacions sistematiques del treball o auditories
internes.

Un altre aspecte que no feia possible la integracio, al nostre parer, sén les deficiencies
detectades en formacié preventiva dels treballadors/es. L'Auditoria demana la garantia
de la formacié periodica a tot el personal, cosa que no s’acomplia fins fa poc i que
creava greuges, desajustos i dubtes a I'hora de desenvolupar les tasques laborals

habituals. Les conclusions que es deriven d’aquesta Auditoria han d’anar en la
linia d’assumir i depurar responsabilitats en tots els nivells de

jerarquia executiva per una vegada, fent visible de forma externa el que déiem
al comengcament: la PRL a la Diba no funciona, cal renovar i repensar tota la prevencio
i no sembla que estiguin gaire per la labor. De fet, més de dos anys i mig després,
encara no s’ha elaborat el nou Pla de Prevencid, tot i ser un altre requeriment de la
Inspeccié de Treball.

Tampoc ens agrada ni entenem que la que se suposa que és una administracié de
referéncia per a tants municipis i a més els hi facilita tota mena de recursos al
respecte, trigui tants anys en disposar de protocols com ara el d'Assetjament sexual,
per raé de sexe, identitat de génere i orientacié sexual a la feina (aprovat ara fa un
any, al Ple de mar¢ de 2018, quan la legislacioé el fa obligatori des de I'any 2007) o el /
Pla d’lgualtat, preceptiu des del mateix any, pero aprovat el 2015.

-
-
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Els dos serveis aliens concertats de que parlavem i que intervenen en la nostra salut
son la mutua d'accidents de treball i malalties professionals, ACTIVA MUTUA, i el
Servei de Vigilancia de la Salut Alie¢: PREVEMONT. Tant la mitua com Prevemont son
dos serveis que donen suport a la plantilla, pero la seva funcié esta orientada cap a
I'empresa pagadora i el que volem fer valer és que qui ha de rebre el servei i resposta
a les necessitats preventives son les persones treballadores.

Per aixd volem articular i desenvolupar a I'espai de negociacié de matéries
comunes els drets d’informacié, la periodicitat d'aquesta informacié, 'ampliacio de
la interlocuci6 i participacio, els minims i els limits de I'actuacié del servei vigilancia alie
i de la mutua. Volem obtenir millores que afavoreixin la proteccié de la salut i la vida
dels treballadors i treballadores en els centres de treball. Coneixem del cert els
problemes a I'hora de demanar hora per a les revisions i, el més greu de tot, la
tardanca en rebre els resultats i aixd que la radé de ser del servei és “la deteccio
preco¢ de possibles danys per a la salut dels empleats/des en relaci6 amb
I'exposicié a determinats riscos del seu lloc de treball. D'acord amb allo que
disposa el RD/843/2011, el contingut del reconeixement médic de Vigilancia de la
Salut constara d’aquelles actuacions sanitaries i proves complementaries necessaries
per avaluar 'impacte que les condicions de treball poden tenir sobre la salut”.
hem demanat reiteradament explicacions, responsabilitats i mesures urgents de
correccio, perd veiem que sense éxit. Si ara us fan arribar els resultats que porteu
mesos esperant amb alguna patologia destacada, us serviran d’alguna cosa o haureu
de repetir les proves, tot esperant que el trastorn no hagi anat a meés??? La manca de
responsabilitat i la deixadesa de la corporacié és inadmissible i ja hem tramitat la
pertinent dentincia a la Inspeccié de Treball. Algu assumira alguna responsabilitat al
respecte???

Pel que fa als DISPENSARIS MEDICS LABORALS, cinc en total i tots a la capital,
amb l'objectiu de “facilitar I'assisténcia médica i el tractament necessari de tots
aquells incidents de tipus médic que es puguin presentar al llarg de la jornada de
treball; a més a més, promouen el manteniment del bon estat de salut dels empleats
de la corporacio” per qué ofereixen el seu servei de 8 a 15 hores???

Si bé el personal del torn de nit és proporcionalment minim, no aixi el.de tarda. A més,
amb un miler llarg de treballadors/es adscrits/es fora de la capital i afegint-hi tots els
desplacaments diaris d'anada i tornada que efectuen cap al territori molts col-lectius
(consum, salut publica, medi ambient, brigada mobil, govern local.....) demanem:

e Ampliacié horaria a la franja de tarda
Dispensaris meédics a les capitals de comarca de la provincia.

e | pel que fa al torn de nit, sense possibilitats de visitar-s’hi durant la seva
jornada laboral, si son convocats i convocades per a revisio o el que sigui, que
tinguin I'oportunitat de recuperar TOT EL TEMPS LLIURE INVERTIT en
personar-se, o bé cercar alternatives: oferir el servei nits determinades (de
manera setmanal, quinzenal....).

Per a tot el personal del territori també exigim una CORRECTA COORDINACIO amb
els municipis o entitats/empreses on desenvolupen la seva activitat; aixd que esta
regulat per Reial Decret des del 2004 encara esta a les beceroles.
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Defensem la interlocucié continuada i constructiva entre 'empresa i la part social ja
que els acords i propostes de millora afavoreixen les mesures preventives d’ambit
col-lectiu i so6n la via més efectiva per assolir millors resultats en la PRL per al conjunt
de la plantilla, aixi com per les demandes individuals en els danys a la salut, pero ens
trobem davant un mur que no ens permet participar activament, amb un model de
prevencié de riscos laborals totalment nefast: burocracia inutil, prevencio estandard
sense cap tipus d’eficacia, aplicacié dels mateixos criteris amb independéncia del tipus
de col-lectiu professional, prevencié merament documentalista i poc ambiciosa, etc.

Amb tot aquest escenari sumat a la total ineficacia i paralisi de 'OPRL afegit a la
manca de direccié des de RRHH en alguns casos (com ara el que va ocorrer a la
Direccié de Relacions Internacionals, en qué ia Inspeccié de Treball finalment va
acabar determinant que la Diputacié de Barcelona havia infringit la normativa que
'obligava a protegir la seguretat i la salut dels seus treballadors/es), i una total
matxucada per a les victimes de presumpte —donades les dificultats per poder
demostrar-ho- mobbing, majoritariament exercit pels superiors/es jerarquics/aquiques,
normalment amb nomenaments per lliure designacié i amb unes maneres de fer
assentades (i permeses) de pur abus de poder i autoritat, i que mai arriba a
diagnosticar-se com a tal, tot al contrari; ni es depuren responsabilitats ni es dona
suport a la persona afectada; acostuma a ser remoguda a un altre servei i, en molts
casos, amb una rebaixa en la categoria laboral. Davant aquesta situacié d’inaccié per
part de la Corporacié a I'hora de complir amb la normativa en matéria de PRL, des de

CCOO-Diba hem incrementat significativament les dentincies a
la Inspeccio de Treball

Apostem per la mediaci6 EXTERNA i IMPARCIAL per a la resolucié de conflictes o
qualsevol altra situacid que ho pugui requerir, en comptes de triar la via punitiva o
sancionadora per a qui no s’ho mereix.

CCOO-Diba intentem contribuir amb el nostre treball a la reduccié de tots aquests
riscos i dels danys que suposen, mitjangant I'analisi, I'avaluacié i denuncia de les
causes que els provoquen front la manca de planificacié de mesures des de 'OPRL i
els serveis afectats que facin més saludables els llocs de treball, aconseguint disminuir
les desigualtats i un benestar comu.
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17. TRANSPARENCIA, RACIONALITZACIO |
DEFENSA DELS SERVEIS PUBLICS

A CCOO Diba reivindiguem la Diputacié com a eina de suport efectiva a la ciutadania
dels municipis de Barcelona, per a una sanitat i educacié publiques i de qualitat, per a
la proteccié d'un consum responsable, per a la salubritat del nostre medi ambient, per
a la cultura popular de tots els seus ciutadans, per a l'esport de base, per a la
sostenibilitat i contra I'especulacié, per a una economia productiva que no exclogui a
ningl, per a la proteccio i assisténcia de la gent dels nostres barris i la gent de les
nostres viles, i per al suport tecnologic en aquesta societat tecnificada del
coneixement.

DEFENSEM EL PAPER DE LA DIPUTACIO DE BARCELONA. Esquitxos de
corrupcié han tacat la imatge de les administracions i en particular la nostra, en els
darrers anys. Existeix una practica de nomenament de carrecs de confianga, és a dir,
personal no subjecte a un sistema de meérit, quant a bagatge i capacitat que malmet
la professionalitat de la comesa de les nostres competéncies. La piramide de
comandament és molt llarga, massa carrecs i proporcionalment poques
treballadores.
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Tot plegat fa que ‘la institucié sigui posada en questi6 pensem des d'una posicio
oportunista i desconeixedora de la seva veritable potencialitat. Al darrera de tot aquest
discurs s'amaguen intencions privatitzadores que en benefici de pocs empobreixen
I'abast i la qualitat dels serveis publics.

Les treballadores i treballadors de Diputacié de Barcelona no som aliens al debat
politic encetat en quant a la missié de la nostra institucié i el seu encaix en l'actual
estructura de l'administracié publica i els serveis a la ciutadania. Davant els
posicionaments que menystenen el valor de.les Diputacions i promouen un futur incert
de les mateixes o simplement la seva supressio, volem mostrar la nostra visié com a
col-lectiu d’empleats i empleades publiques d'aquesta administracié d'ambit supralocal.
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La transparéncia en la presa de decisions i actuacié corporativa ha estat valor absent
durant tots aquests anys. El projecte #DiBaOberta ha estat tan publicitat per la
corporacié com poc practicat especialment amb la part social. Hem hagut d’acudir més
d'una vegada a la Comissio per la Garantia d’Accés a la Informacié Puablica per haver
d’obtenir dades que la corporacié es negava a facilitar-nos.

La manca de transparéncia i d'informacié ha dificultat el nostre paper com a sindicat
per controlar la correcta utilitzacié de les borses i el respecte a I'ordre de prelacié
(veure resolucié 95/2017 del GAIP). La transparéncia no ha de ser només un lema o
una paraula buida sind ha de ser una realitat on cadascu puguem exercir les nostres
funcions sense entrebancs.

RADICALMENT MILLORABLE. Coincidim en que el govern de les nostres
administracions és manifestament millorable, nosaltres diriem radicalment miliorable.

Els organismes supralocals han de ser institucions proveidores d'economia d'escala
amb l'estalvi conseglient de recursos materials i financers, han de ser mecanismes de
provisié de finangament optimitzat a la particularitat dels municipis i a les seves
agrupacions, mancomunitats, fets comarcals, ... han de ser subministradores de valor
dels serveis professionals fruit de la seva actuacid experta en les desenes de
municipis de la demarcacié, han d'arribar al servei ciutada alla on no pot un consistori
tot complementant la seva intervencié.

LA DIPUTACIO QUE VOLEM:
e Ha de tenir sempre un Pla de Mandat.
e La volem integradora, participativa i no elitista ni excloent.

e« La volem amb un marc de relacions laborals més igualitari, equilibrat, on tots
els col-lectius de la nostra institucié tinguin un paper en les decisions i en les
accions dutes a terme en el territori.

¢ CCOO no defugim fer front al conflicte si hi ha raons justificades pero
considerem que treballar per arribar a consensos, acords i dins d’'un ambient de
confiangca mutua és molt més beneficiés i positiu per a la Diputacié de
Barcelona, el seu personal i el servei que desenvolupem.

e La volem més productius a partir de la millor organitzacié en el treball fruit del
maxim de consens i el dialeg entre totes i tots, rebutjant les imposicions
unilaterals dels de dalt.

e LA volem amb un clima laboral sense actituds arbitraries, que pregui mesures
contundents front als assetjaments o als possibles casos de mobbing.
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18. RESPONSABILITAT SOCIAL CORPORATIVA

(RSC)

Una de les definicions més.coneguda del desenvolupament sostenible és la formulada
per la Comissié Brundtland (Informe de ia Comissié Mundial sobre el Medi Ambient i el
Desenvolupament) en 1987 i en la que es diu que: “Es el desenvolupament que satisfa
les necessitats actuals de les persones sense comprometre la capacitat de les futures
generacions per satisfer les seves”. Al llarg dels ulfims anys el concepte de la
sostenibilitat ha anat guanyant cada vegada més importancia i recolzament en la
majoria de la societat actual que ara, més que mai, esta convenguda en la necessitat
de canviar la nostra forma d'actuar a favor d'un mon més just i solidari. Aixi, aconseguir
la sostenibilitat a mig i llarg termini, en tots els ambits de la vida, se ha convertit, en
I'actualitat en una de la finalitats més rellevants.

El mon empresarial, les organitzacions civils i les autoritats publiques estan apostant
per assolir el desenvolupament sostenible en els seus ambits d'actuaci6. Essent la
sotenibilitat l'objectiu a assolir per tots, linstrument més eficag i important per
aconseguir-ho és el comportament socialment responsable i étic de qualsevol
organitzacio, institucié i individu. D'aquesta manera, la integracié transversal de les
dimensions econdmica, social, medioambiental, laboral i de drets humans en les
politiques i sistemes de gesti6 de les empreses i demés organitzacions publiques i
privades, en un context global, es converteix en la principal palanca per assolir el canvi
en el model actual de societat que desitgem.

El Pla Director de RSC descriu un ambit d'actuacié dotat de valors i eixos i estructurat
en linies estratégiques, programes i amb la concrecié d'activitats especifiques.
Comissions Obreres participa com a sindicat i també ho fa la representacié dels
treballadors i treballadores electes en la Junta de Personal, tal com marca les
directrius internacionals que regeixen aquest ambit socioeconomic i mediambiental.

No volem que aquest projecte constitueixi ni un altra experiéncia frustrant de
declaracié de bones intencions sense cap concrecié de millora tant pel que respecta a
la projeccié social, econdmica i mediambiental per a la ciutadania, ni un miratge
d'aveng pel que fa a la participacioé real, efectiva i quantificable dels treballadors en les
decisions i execucié de la nostra missié institucional. Volem, entre d'altres coses, tal
com plasma la visi6 de generacié d'un bon clima laboral de dit Pla Director, un
aprofundiment possible i racional de millora de les nostres condicions de treball.

En el comité director i per tant executor i decisori de les accions i les linies
d'actuacié a dur a terme, no hi és la representacié sindical ni cap altre actor
social involucrat en les actuacions de la Diputacié. Considerem aquest un
element que precisament va en contra del mateix esperit participatiu de la RSC.

Es podria confrontar la linia seguida per la nostra institucié en els diferents ambits del
govern corporatiu durant aguests anys amb els preceptes apuntats inspiradors de la
RSC. La conclusié a que es pot arribar és que no hi ha gaire sintonia i que cal fer que
aquesta situacid canvii. Aquest és el nostre objectiu participant-hi. Volem ser
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testimonis i actors actius d'aquest projecte, fent propostes i denunciant incompliments
o actuacions que signifiquin una desvirtualitzacié d'uns objectius realment
transformadors d'aquest Pla Director.

Cridem aixi mateix a totes i tots els treballadors a participar-hi i ser particips d'aquest
projecte portant les seves aspiracions de canvi amb iniciatives concretes d'actuacié.
Nosaltres, complementariament, ens oferim per vehicular les vostres propostes i
inquietuds que considereu oportu fer-nos arribar, per treballar-les conjuntament al teu
costat.

Des de CCOO proposem:

¢ Nou protocol de riscos psicosocials que acabi amb les situacions d'arbitrarietat
a la corporacié

e Nou reglament d'usos dels mitjans digitals que no vulneri la privacitat dels
treballadors,

¢ Una politica de contractacions més transparent

e Un Us i promoci6 de les tecnologies lliures com ara el programari lliure que no
només fomenti el desenvolupament local sind també les capacitats dels nostres
treballadors

e Una politica d'accés a llocs de treball basada en el merit, la capacitat, publicada
i avaluada per personal independent, amb reglamentacié de les borses de
treball i de la provisid

e Un acompliment de norma que regeix aquest ambit ISO 26000 que permeti
auditar la voluntat real i el grau d'acompliment de la Direccié de les activitats
contemplades en la RSC

000000 C
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19. LGTBI

Des de CCOO tenim la voluntat de garantir els drets socials de les persones
lesbianes, gais, transsexuals, bisexuals i intersexuals (LGTBI). La igualtat de
tracte, el respecte i la dignitat de les persones LGTBI ha d'estar garantida. Tenim la
determinacié de combatre la discriminacié directa o indirecta, per rad d'orientacié
sexual i d'identitat de génere en I'ambit laboral.

PROPOSTA

Una de les feines més importants de la representacié sindical en la lluita per la igualtat
és la prevenci6 activa contra la discriminacié. Per aixo, cal crear consciencia sobre
aquest tema en I'ambit laboral i incorporar aquesta problematica en el dia a dia
sindical. Cal vetliar pel compliment de les directives antidiscriminatories, aixi com
proposar mecanismes perqué es compleixin, mitjangant, per exemple, la negociacié
col-lectiva.

Els sindicats arribem a molts acords perd cal que aquests també reflecteixin les
necessitats de les persones del col.lectiu LGTB.

Treballarem d’acord amb els seglients elements:

1. Clausules antidiscriminatories que incloguin 'orientacié sexual i la identitat de
génere.

2. Definicions de familia en qué estiguin incloses les parelles que formen gais i
lesbianes.

3. Assegurar que els beneficis socials siguin també per a les parelles del mateix
sexe.

SANCIONS

e Incloure com a falta lleu I's de llenguatge que pugui ser ofensiu o
discriminatori per raé de sexe, identitat de génere o orientacié sexual vers els
companys i companyes.

e Incloure com a falta greu les actituds discriminatéries i el tracte discriminatori,
ofensiu per raons d’orientacié sexual o identitat de génere, adregat a personal
subordinat i/o companys o companyes.

e Incloure com a falta greu comportaments contraris a la llibertat sexual dels
treballadors i treballadores.

e Incloure com a falta greu la violacié de la confidencialitat dels permisos per
intervencié quirurgica per a canvi de sexe.
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20. PROBLEMATIQUES QUE AFECTEN ALS

COL-LECTIUS QUE TREBALLEN A RESPIR

Tot i que a RESPIR hi ha diferents col-lectius amb les seves reivindicacions concretes,
tothom ha de tenir clar que també hi han problemes comuns que de provenen dels
modes impositius i manca de respecte envers el personal de la Geréncia.

Les CONDICIONS AMBIENTALS, especialment a l'estiu, és una queixa
reiterada que mai ha estat presa amb seriositat tot i les denuncies presentades.
El RD 486/1997 sobre seguretat i salut en els llocs de treball estableix uns
valors minims de temperatura i humitat que no son respectat i afecta
directament tant al personal que hi treballa com els i les usuaries (mai hauria de
superar els 25°C al pavellé Nord. Tots els anys es reiteren les promeses que
en breu es donara solucions sense que aix0 passi. Les conseqiiéncies €s que
aquest estiu 2019 estem patint problemes que afecten el personal que hi
treballa perd també als usuaris (gent gran). NO ES FAN CAS als
requeriments de la Inspeccié de Treball! Aixo és d’una irresponsabilitat
majascula.

Aixi mateix, a I'Edifici Serradell (Respir discapacitats) ara a I'hivern 'elevada
temperatura que pateixen els usuaris com les treballadores (inclés a 30°C) i la
calor en alguns vestuaris és molt extrem.

Fa uns mesos, vam denunciar també ELS ACARAMENTS (careos en castella)
entre treballadors/as o entre treballadors/es i persones que fan una reclamacié
0 queixa. Aquestes situacions que generen angoixa, ansietat, sensacio de
culpabilitat, i indefensi6 en el personal.

El resultat de I'estudi de carregues de treball fet a RESPIR va deixar clar la
necessitat de REFORGAR LA PLANTILLA AMB MES PERSONAL.

En aquest sentit, CCOO hem demanat en reiterades ocasions tant mitjangant
els i les nostres delegades de Prevencid, per Inspeccié de Treball, per diversos
escrits per registre i a les reunions de Mesa de Negociacié que es doti de més
personal als col-lectius d’Infermeria, d’Auxiliar de Geriatria (actualment Aux.
Dependéncia) i de més personal com Tecnic Mitja Educadores (dins de I'acord
de condicions).
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En la majoria de casos, encara només es tracta de compromisos incomplerts i
en altres (personal infermeria) les solucions proposades sén absolutament
inacceptables: ‘

* Tal com ja assenyalar mitjangant escrit a la DSRH el 13.11.2018, els
caps _de setmana la_situacid és inclus pitjor que abans de
’esmentat estudi. Ara tenen més carregues de treball que abans les
infermeres que es queden a Pavelld Nord els dissabtes i diumenges.

PETICIO CCOO INFERMERIA

Fruit de I'estudi de carregues del personal d’Infermeria a RESPIR, s’ha fet una
dotaci6 amb més personal. Volem assenyalar que respecte els caps de
setmana la situacio és inclus pitjor que abans de I'esmentat estudi.

Expliquem la situacié dels CAPS DE SETMANA >

ABANS DE L’ESTUDI DE CARREGUES LA DOTACIO ERA DE:
e .5 infermers/res (forn mati)
o 5infermers/res (torn tarda)
DESPRES DE L’ESTUDI DE CARREGUES LA DOTACIO ERA DE:

e 6 infermers/res (torn mati) 2 1 fixe a Serradell
e 6 infermers/res (torn tarda) > 1 fixe a Serradell

Més enlla que era necessari personal a Serradell i la opcié aplicada de
personal fixe és plenament satisfactoria per a “discapacitat”, el que fem evident
que al pavellé Nord la dotacié resultant és la segtient:

e 5infermers/res (forn mati)
o 5 infermers/res (torn tarda)

Per tant, la feina que abans feia la infermera quan torava de Serradell, ara
la tenen que assumir les 5 persones. Per tant, paradoxalment ara tenen
més carregues de treball que abans les infermeres que es queden a Pavellé
Nord els caps de setmana.

Per tant, considerem insuficient la dotacié proposada pels capé de setmana.

S’ha de tenir en compte que tot i que es veritat que no hi ha ingressos els caps
de setmana, si hi han altes que impliquen gestions, hi han emergéncies, i es
desenvolupa la mateixa feina (amb una activitat intensa entre 7 i 10 del mati)
que enlre setmana respecte a les 70 usuaries: cures, medicacio efc...
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PROPOSTA CCOO

e 8 infermers/res (torn mati) (1 fixe en RESPIR discapacitat)
(Per tant demanem ampliar amb 2 CANGURS DE 21 HORES)

e 8 infermersfres (torn tarda) (1 fixe en RESPIR discapacitat)
(Per tant demanem ampliar amb 2 CANGURS DE 21 HORES)

Com a minim de manera immediata es necessitaria 1 cangur més por torn.

Com tothom sap, la GESTIO DE LES BORSES DE TREBALL a RESPIR és
absolutament desastrosa i el que es pitjor, afecta les condicions de treball i la
salut del personal.

Hem denunciat en reiterades ocasions I'Gs de ‘llistats” de persones que
treballen a RESPIR sense formar part de cap borsa. Aixd suposa, tenir
determinats grups de treballadors/res a priori sense cap control sindical,
precaritzant aixi les seves condicions. A més que es tracta d’'un procés de
selecci6 sense les més minimes garanties de respecte als principis de
publicitat, igualtat, capacitat i mérit.

La justificacid per a tenir persones “fora borsa” és que a RESPIR es que tenen
la necessitat i obligatorietat de garantir la correcta prestaci6 del servei. Ara be,
si les borses de treball precisament han de servir per a cobrir possibles
supléncies del personal de plantilla (per a tenir persones per si sorgeix
necessitat extraordinaries o no previstes) com és possible que:

* La borsa de PA (Operari/a de Servei) hagi complert amb escreix el seu
periode de vigéncia i tot i les nostres reiterades peticions no s’hagi
convocat un nou procés?

*» La borsa d'Auxiliar de Geriatria i de d’Auxiliar educador/ra que es va
convocar tot i Foposicio sindical durant el periode vocacional d'estiu hagi
trigat més d’1 anys i mig no s’hagi resolt?

= Per qué es va decidir unilateralment canviar el sistema de merits que
anteriorment s’havia utilitzat per a seleccionar el personal de la borsa
d’Infermeria, introduint proves d’accés, quan després tenim problemes
per a tenir personal? O s’han de fer nomenament “fora borsa”?

seee0
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En un pais on hi ha milions de persones a l'atur, qui es pot creure que sigui
impossible trobar personal per a substitucions?

Només es pot entendre com a conseqiiéncia d’'una manca de previsio:

* No convocar les borses quan s’han esgotat o han complert el periode de
vigencia.
= Lentitud (diriem deixadesa) a 'hora de resoldre una convocatoria.

A d'altres administracions, enlloc de “renovar’” borses de treball obligant a
tothom a tornar-se a presentar, es fan ampliacions ‘es a dir, es permet
incorporar noves persones previ a passar el procés selectiu pertinent. Perque
no es segueix aquest metode?

Un altra sistema de treball que creiem perjudica la qualitat del servei sén les
continues ROTACIONS DE PERSONAL. En el cas d’Infermeria, aix0 suposa
no poder familiaritzar-se amb els i les usuaries, la qual cosa no permet conéixer
amb més profunditat la persona i les seves necessitats. Si a aixo li afegim les
altes carregues de treball, s’esta augmentant exponencialment les possibilitats
que el/la professional pugui cometre un error.

De fet, CCOO hem demanat i ens reiterem en demanar que els ratios s’apliquin
no de manera global sin6 per unitat o plantes. Demanem que s’eviti la mobilitat
continuada de TOT EL PERSONAL entre les diferents plantes.

Seguim preocupats respecte a I'increment de RETRIBUCIONS del personal.

» L’acord de condicions relacionat amb el nou lloc de Técnic/a Auxiliar
d’Atencié a la Dependéncia estableix que mentre no es produeixi la
reclassificacié d’aquest personal (funcionari de carrera) o fins que no
accedeixi a la categoria (funcionari interi) -la qual cosa permetra cobrar

, el 100% de les retribucions de C1, tot el personal- tot el personal tindra
dret a percebre les retribucions complementaries corresponents al codi
C.14.ES02 des de gener 2018. Només s’'ha fet efectiu des de mitjans
d’any, incomplint 'Acord signat.
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CCOO hem reiterat insistentment que es COBREIXIN TOTES LES
ABSENCIES de personal fins i tot les que siguin de menys de 4 hores.

Dijous 13 de desembre, es va aprovar al Ple corporatiu el pressupost 2019 que
inclou una reduccié d'un 49,8% en el concepte de substitucions:

= 5.556.400 € al 2018
= 2.790.000 al 2019

No SUBSTITUIR personal suposa sobrecarregues de feina i posar en perill la
prestacié i/o la qualitat del serveis.

Aquesta reduccié de pressupost pot agreujar encara més el que ja portem
denunciant des de fa temps: que no es cobreixen totes les abséncies a
RESPIR. | ara, que és el que es pretén? Agreujar encara més? Potser no cobrir
abséncies de jornada sencera com ja hem vist que es fa?

No acceptarem sobrecarregar encara més al personal! La qualitat del servei i
LA NOSTRA SALUT esta abans que aquesta manera de gestionar
econdmicament el servei.

El 9 de mar¢ de 2017, CCOO vam enviar a la DSRH tot un seguit de
PROPOSTES DE MILLORA de les condicions de treball del personal adscrit a
RESPIR. Algunes s’han assolit peré encara queden d’altres relacionades amb
els ratios (de presencia i d’usuaris), mesures de flexibilitat, conciliacio,
increments salarials relacionats en Complements de nocturnitat, festius o caps
de setmanes sense resposta.
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21. PROBLEMATIQUES QUE AFECTEN

EL PERSONAL DIBA QUE TREBALLA
A LA XARXA DE BIBLIOTEQUES MUNICIPALS

CCOO lluitem per dignificar la feina de les persones que atenen les biblioteques
publiques de la provincia, la XBM, dia a dia.

La historia de les biblioteques populars esta molt estretament Iligada a la propia
historia de la Diputacio, per aixé no s’acaba d’entendre que qui hi dona el milior de si
mateix i mateixa per oferir un dels serveis publics millor valorats peria ciutadania, sin6
el millor, ho hagi de fer en unes condicions laborals més properes als origens de la
Xarxa que a l'actualitat.

Aquestes reivindicacions no sén noves per la Diputacid ni per la Gerencia de
Biblioteques ni per 'anterior equip del govern de la Diputacié.

Després d'insistir molt i molt, CCOO vam aconseguir incloure la negociacio del
Calendari 2019 del personal XBM .

“Les parts es comprometen a negociar el calendari laboral del personal adscnt a la Xarxa de
Biblioteques Municipals durant el primer quadrimestre del 2019, i incorporar en el present
calendari les adequacions que siguin necessaries”

https://diba.ccoo.cat/acord-definitiu-de-calendari-2019/

Portem anys denunciant que el col-lectiu treballa més jornades que tota la resta de
personal de la Diba. Exigim ara al nou govern, celeritat per a portar a Mesa de
Negociacié aquest tema. CCOO ja vam enviar a la DSRH la nostra proposta.

BREU EXPLICACIO DE LA SITUACIO

En el calendari 2019 proposat, el comput anual es de:

e 1687,30 hores per la jornada general (horari de 7,5 hores/dia)
e 1800 hores per la jornada especial (horari de 8 hores/dia)

Si dividim la dedicacié horaria diaria amb el comput d’hores anual de treball, aixo
dona com a resultat el nombre de jornada que haura de venir a treballar un
empleat: 225 dies. :

Només dos col-lectius treballen menys dies i aquestes excepcions sén degudament
NEGOCIADES anualment: el personal de torn de nit i el de xofers:
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e Personal de torn de nit que treballa 10 hores/dia, el nombre de jornades que
ha de venir a treballar es situa entre 166 i 165 dies o jornades.

* Personal xofer que treballen 13,15 hores/dia, el nombre de jornades que ha
de venir a treballar es situa en 127 dies o jornades.

QUE PASSA AMB EL PERSONAL DIBA A LA XBM?

Es L’UNIC col-lectiu_que treballa MES dies o jornades. Poden arribar a treballar
més de 250 jornades! Tothom pot entendre faciiment que no es el mateix venir a
treballar 225 vegades o dies que fer-ho 250. Si prenem com a referéncia 250 jornades
o dies, aix0 significaria anar i tornar de la feina 25 vegades més que la resta de
personal.

La qual cosa suposa 50 trajectes més:

* Increment de despesa pels desplagcaments extres

= Una pérdua major de temps pels desplagaments extres.

= Més risc de patir accidents in itinere (1a causa d’accidents de treball).
= Menys dies per a conciliar la vida laboral i familiar.

S’ha d’afegir a aquests perjudicis respecte a la resta de personal, que a més I'horari
desenvolupa la majoria del personal diba a la XBM és de tardes i dissabtes alterns. La
qual cosa perjudica encara més conciliar. Més jornades significa més despesa!

ALTRES PROBLEMES

També, amb l'equip de govern anterior, va quedar clar que s’hauria de donar una
solucié a altres problemes relacionats amb:

Ajuts per menjar, dietes i desplagcaments

Horaris laborals i numero de jornades/any

Avaluacié de riscos psicosocials

Conciliacié laboral i familiar / Usos del temps

Riscos laborals a les biblioteques

Climatitzacié i condicions ambientals de les biblioteques
Seguretat del personal

Etc.

De nou, demanem celeritat en atendre els problemes detectats que afecten de manera
directa les condicions del nostre personal.

La Xarxa de Biblioteques Municipals aixi com I'ampli ventall de serveis que s'hi
ofereixen no ha parat de créixer exponencialment, perd no aixi els drets i les
condicions de qui hi treballa, i considerem ja ha arribat respondre a les necessitats
d’'una important part de la plantilla que ja supera el 10 % de tota la Diputacié.
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22. PROBLEMATICA QUE AFECTA

EL PERSONAL DIBA QUE TREBALLA
COM A XOFER DE CARREC ELECTE

Al final del mandat 2012-2015, semblava que hi havia voluntat de donar una
resposta adequada a les demandes del col-lectiu de xofers respecte a les
seves despeses en dietes. Llavors, vam quedar pendents d’un informe juridic
respecte a les propostes que s’havien fet a la Mesa General de Negociacio.

El 2 de desembre de 2016 i davant la manca d’informacié, CCOO vam enviar
nou escrit per registre (ref.1600064285) al coordinador, el Sr. Jordi Roca i a la
DSRH. Adjuntem peticié que inclou I'exposicié de motius. Entre altres coses,
I'escrit contemplava la segilient proposta:-

¢ Davant el fet que Pactual plus anomenat “Factor de desplacament” és
absolutament insuficient, demanavem a més I'aplicaci6 del sistema “Ajut
Menjar” aplicat al personal que treballa tardes.

Al llarg del mandat anterior CCOO hem mantingut amb la DSRH diverses
reunions per tractar el tema. Les propostes havien de ser estudiades per la
corporacio.

A moltes reunions de la Mesa General de Negociacié (consta en acta), vam
demanar que es donés una solucié definitiva al tema. Finalment i després d’'una
préevia de CCOO, se’ns va informar que s’havia fet un decret que
contemplava I'adjudicacié de I’Ajut Menjar al col-lectiu i que per tant,
donava resposta a les peticions fetes pel nostre sindicat. Aixi vam informar
al personal.

Ara bé, passat 3 mesos i de nou davant la manca de noticies, vam demanar a
la DSRH informaci6. La resposta va ser que finalment no es tirava endavant
el decret. La nostra pregunta va ser: quin és el motiu? Per qué en seu de
MGNmMc es dona per fet i posteriorment no s’'informa als sindicats que hi ha un
canvi radical de posicionament?
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PARTICULARITATS DEL COL-'LECTIU DE XOFER

Els conductors del Parc Mobil sébn un col-lectiu que tenen practicament
I'obligacié d’anar amb el seu vehicle al centre de treball donat que no saben
mai a '’hora que podem comengar ni acabar el servei. Els horaris del transport
public, sobretot els dels trens, tenen una hora limit (molts treballadors del Parc
Mobil viuen fora de Barcelona ciutat) la qual cosa comporta unes despeses
obligatories de desplagament del vehicle particular.

Perd a més, el compliment de les funcions inherents del lloc de treball de Xofer
suposa estar la majoria de la jornada fora d’'un centre de treball amb el que aixd
comporta. Per exemple: s’ha de tenir en compte que el simple fet d’anar al WC
suposa forgcosament una despesa ja que s’ha d’acabar anant a un bar. Aquesta
situacid, com és lagic, es repeteix diverses vegades al dia.

També i per rad que el servei s’'allarga a la tarda han de realitzar el dinar fora
del seu domicili. S’ha de tenir en compte que es fan torns de 8,45 a fins i tot les
22 hores. Aixo pot suposar també sopar fora de casa. S’ha de tenir en compte
que a vegades, el lloc on s’esta prestant servei, I'oferta de restauracio és
escassa i cara, i per tant la despesa és elevada. No hi ha opci6 per desplagar-
se ja que l'obligacié dels xofers és estar el més a prop possible del lloc on
s’esta fent el servei amb l'agreujat que mai es sap quan acabara l'acte en el
que el carrec politic participa. Els dissabtes, diumenges i festius no és facil
trobar un menu econdmic, per tant la despesa per aquest concepte encara es
més aita.

D’acord amb tot el que hem exposat, demanem doncs que es tiri endavant
la solucié que es proposava i que ja estava consensuada amb els
sindicats, més concretament CCOO i UGT.
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23. INTEGRACIO DEL PERSONAL DE L’ORGT

A LA DIPUTACIO DE BARCELONA

La integracié del personal de 'ORGT a la funcié publica de la Diputacié de
Barcelona va ser una clara demostracié que quan totes les parts es posen a
treballar plegats es poden assolir importants acords.

Va ser una reivindicacio historica de CCOO i ens felicitem que el govern del
passat mandat juntament amb els sindicats ho haguem pogut fer realitat.

Diriem que en termes generals, I'acord és molt bo i ha donat resposta a moltes
de les necessitats que tenia el personal d’aquest organisme tributari. Tot i aixo,
existeix una Comissié de Seguiment que treballa per a que es vagin assolint
totes les parts de 'Acord.

Hem de dir que, de la mateixa manera que estem molt satisfets de com es va
desenvolupar la negociacio fins aconseguir la integracié, també hem de dir que
des del gener del 2019, les coses no estan anant gens bé. Fem evident que
des de principi d'any, les negociacions per part de la Diputacid, van passar a
ser dirigides per la DSRH.

Les dinamiques des de gener de 2019 s6n de posar en dubte aspectes de
FAcord, i on cal interpretar-lo, sempre ens trobem amb interpretacions
restrictives. Creiem que hem anat a pitjor...

Esperem que amb el nou govern a la Diputacié de Barcelona es pugui
donar una renovada empenta a aquestes dinamiques.

CONCRECIO RESPECTE A DOS PROBLEMES -

PROBLEMATICA AGENTS TRIBUTARIS NIVELL D’ENTRADA ATR2 | ATR3

CCOO reitera que hi ha un incompliment de I’Acord d’Integracié (Al) perqué
la DSRH no vol aplicar allo recollit al mapa de llocs de treball, on no figura cap
codi retributiu que obeeixi a l'estructura de la némina, com a grup de
classificacié C2 nivell 14 i codi retributiu ATR2 i ATR3.

L’Al estableix el codi retributiu ATR2 i ATR3 respecte al grup de classificacio
C1, per al personal de nova incorporacié (a partir del 1.1.2019), sense que es
pugui aplicar 'Al amb caracter retroactiu al personal incorporat abans del
31.12.2018.
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LA INTEGRACIO DEL PERSONAL DE L’'ORGT NO HA SUPOSAT MES
DELEGATS/DES DE PREVENCIO ANS AL CONTRARI:

ABANS - diba 4000 treballadors/res amb 15 delegats/des de
prevencio

- ORGT 700 treballadors/res amb 5 delegats/des de prevencié
(+ de 100 centres de treball distribuits per a tota la provincia en els
quals, no només hi ha temes de confort térmic, humitat, ergonomia etc,
sind que es tracta de recaptacié i embargament de bens que produeixen
moltissimes situacions de conflicte que generen habitualment estres i
angoixa al personal. Situacions que s’han d’atendre amb celeritat).

ARA > diba i ORGT 4700 treballadors/res amb NOMES 15
delegats/des de prevencié

Valoracié: Tot i tenir més personal no hi ha cap increment de delegats/des de
prevencié. La horma parla de minims perdo no marca els maxims de delegats
que es pot arribar a tenir (sempre via negociacio).

CCOO considera que donat que sera molt complicat atendre correctament els
centres de treball integrats (recordem que parlem de persones i de salut) tenim
dues propostes:

e Mantenir el Comité de Seguretat i Salut de TORGT actual (amb els 5
delegats/des)

e O si no fos possible la primera proposta, demanem incrementar en al
menys 5 persones l'actual nombre de delegats/des de prevencié del
actual Comité de Seguretat i Salut.
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24. PROBLEMATICA QUE AFECTA

EL PERSONAL DE PARCS

Al llarg del passat mandat, CCOO hem insistit en que hi ha una manca de
personal. El personal no hauria de treballar mai sol per motius de seguretat.

En aquest sentit i a més de valorar incorporar més efectius, vam demanar
plantejar la possibilitat que el personal anomenat “cangurs” puguin passar a
efectuar un horari del 100%.

Aguest personal treballa actualment aproximadament un 60 % d’'una jornada
ordinaria reforgant especialment els caps de setmana (generalment divendres,
dissabtes i diumenges).

La nostra proposta seria que aquest personal pogués seguir treballant els caps
de setmana perd s’'ampliés els dies de preséncia entre setmana (de dijous a
dilluns per exemple). La férmula concreta i definitiva es podria establir en funcioé
de les necessitats del servei.

A més de millorar el servei, ajudariem al personal “cangur” a tenir un salari més
digne. S’ha de tenir en compte que aquest personal només guanya un 60 % del
salari ordinari.

Obviament, el personal de Parcs té altres necessitats que serien important
atendre.
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25. RECLASSIFICACIO DEL PERSONAL DE PROTOCOL

El personal Auxiliar de Protocol no té en aquest moment la possibilitat, com si
tenen altres col-lectius, de promocionar a un subgrup superior.

Es un tema que portem reivindicant des de fa anys i que tot i la voluntat per part
de la DSRH de parlar-ne, i que els comandaments ho veuen factible, no s’ha
avancat.

S’ha de tenir en compte que des de que es va fer la Valoracié de Lloc de
Treball han passat molts anys. Durant aquest temps les funcions han
augmentat. Seria important per tant una actualitzaci6 de la VLLT.

Creacié de dos manuals de funcions (C1i C2)

Aixi doncs, el que es tracta és marcar un itinerari que consistiria en:

e Subgrup d’acces: C2
e Subgrup per a promocionar: C1
Requisits d’acord amb la nhorma:

2 anys d’antiguitat i la titulacié requerida pel Subgrup C1.
5 anys i un curs de formacié de Diputacio.

10 anys d’antiguitat de C2.

CCOO hem demanat estudiar el cas. Som coneixedors que els servei on
treballa el col-lectiu té interés a que aquestes modificacions tiressin endavant.
Per tant, demanem que des de la DSRH es pugui comengar a tractar el tema.
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