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INTRODUGGION: JUSTIFICACION Y OBJETIVOS

Una de las tareas pendientes de las administraciones publicas espafiolas
es la mejora en la gestion y, muy especialmente, en la gestion de sus re-
cursos humanos. Esta optimizacién, por su transcendencia, tiene sentido es-
tratégico, y requiere de una planificaciéon adecuada que sefiale una
situcacion de partida y unas lineas de actuacion encaminadas a que la po-
litica interna de seleccion, retribucion, provision, formacion y desarrollo de
los empleados publicos responda a las necesidades de la organizacion v,
sobre todo, del servicio publico que demandan los ciudadanos.

Se trata de incorporar elementos de racionalidad y eficacia, atendiendo al
principio de estabilidad presupuestaria y sostenibilidad financiera, con la fi-
nalidad de, garantizando el nivel y la oferta de politicas publicas, promover
la optimizacién de los recursos disponibles, la provision mas eficiente de
los servicios, el desarrollo de unos procesos de gestion orientados a la sa-
tisfaccion de las necesidades y expectativas de la ciudadania y, dentro de
una cultura de orientacion a resultados y de transparencia e innovacion, im-
pulsando la corresponsabilidad y la profesionalidad de los empleados pu-
blicos, adecuando sus cometidos y tareas al nuevo contexto.

Teniendo como referencia a la Administracion municipal, como instancia
de gestion publica mas proxima a los ciudadanos y como organizacion que
debe evaluar de modo continuo el grado de eficacia, calidad y efectividad
de sus servicios y actividades, los procesos de cambio o los proyectos de
modernizacién que se impulsen tienen que basarse en la coordinaciéon de
las actuaciones a desarrollar, en la implicacién y profesionalidad de los em-
pleados publicos y en la medicién permanente de los objetivos y resultados
alcanzados, teniendo como soporte la utilizacién de las tecnologias de la in-
formacion y comunicacion.

Se configura, por tanto, un escenario diferente para la Entidad Local y su
estructura administrativa, lo que obliga a variar la definicién y ejecucion de
las politicas transversales, asi como los instrumentos de gestion en materia
de empleo publico, teniendo como referencia los valores de profesionalidad,
flexibilidad, racionalidad, vocacién de servicio publico y reconocimiento del



desempetio consagrados en el marco normativo de aplicacion.

A partir del marco descrito, la finalidad del presente documento es, en
primer lugar, describir la utilidad del Plan de Ordenacion en orden a sis-
tematizar la gestion del empleo publico de una Fntidad Local, su necesi-
dad y su caracter de herramienta idénea, junto con la negociacion
colectiva, para proceder a proyectos de regularizacion y mejora en ma-
teria de recursos humanos.

En segundo lugar, y de modo especifico, y con el caracter de docu-
mento preliminar, la motivacion de este documento es establecer las li-
neas estrategicas que adoptara el Plan de Ordenacion en el
Ayuntamiento de Las Palmas de Gran Canaria, a la luz de su concreto
contexto. Finalmente, se detalla el iter procedimental que se seguira
en la ejecucion del mismo.

Con caracter previo, y solo con finalidad ilustrativa, se detalla somera-
mente el marco juridico aplicable en la actualidad, paso imprescindible
para calibrar la importancia que el legislador atribuye a este sistema de
estructuracion del empleo publico como técnica adecuada para hacer
frente a la actual coyuntura economica.
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EL PLAN DE ORDENACION DE RECURSOS HUMANOS.
REGIMEN JURIDICO Y PRINCIPIOS INFORMADORES

En la actualidad, el marco juridico de las politicas de personal esta cons-
tituido por el Capitulo I del Titulo V de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Es-
tatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), que trata la planificacion de los
recursos humanos en las Administraciones Publicas como fundamento de
actuacion. En el mismo, y con caracter basico (art. 1.1) se regulan tres
instrumentos: Los Planes de Ordenacion (art. 69), la Oferta de Empleo Pu-
blico (art. 10) y los Registros de Personal (art. 71).

Como antecedente de este texto legal, hay que tener presente el Informe
de la Comision para el Estudio vy Elaboracion del Estatuto Basico del Em-
pleado Publico (MAP, 2005:75-18). Es en este documento donde encontra-
mos las referencias que recomiendan la necesidad de impulsar los procesos
de planificacién en un modelo de gestidn racional en el empleo publico:

“Ante todo nos parece necesario que se introduzca y se consolide
como meétodo la planificacion de recursos humanos. Es decir, gue en
[ugar de conformar el sistema de empleo publico de manera impro-
visada o reactiva, se pongan en marcha mecanismos de programa-
cion para optimizar el volumen y la distribucion de personal (...) la
planificacion debe ajustar de manera previsora el personal disponi-
ble a las necesidades de la organizacion y a un coste razonable, en
coordinacion con los criterios de politica economica.”

La definicion y planificacion de la politica de personal en cada Admi-
nistracion Publica se materializa en un instrumento técnico — los planes
de ordenacion de recursos humanos —, €l cual tiene como antecedente
normativo proximo, la figura de los “planes de empleo,” incorporados
al Ordenamiento Juridico a través de la Ley 22/1993, de 29 de diciem-
bre, de Medidas Fiscales, de Reforma de la Funcién Publica y de Pro-
teccion por desempleo.

Mediante esta Ley se reformo el articulo 18 de la Ley 30/1984, de 2 de
agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica (LMRFP), in-
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dicando que: “Las Administraciones Publicas podran elaborar Planes de Empleo, refe-
ridos tanto a personal funcionario como laboral, que contendran de forma conjunta las
actuaciones a desarrollar para la optima utilizacion de los recursos humanos en el am-
bito a que afecten, dentro de los limites presupuestarios y de acuerdo con las directri-
ces de politica de personal. Las actuaciones previstas para el personal laboral en los
Planes de Empleo se desarrollaran conforme a la normativa especifica del ordenarmiento
juridico laboral.”

Esta prevision legal se desartolld a través del Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo,
por el que se aprueba el Reglamento de Ingreso del Personal al Servicio de la Admi-
nistracion del Estado y de Provision de Puestos de Trabajo y Promocion Profesional de
los Funcionarios Civiles del Estado, cuyo articulo 2 distingue, por un lado los “Planes In-
tegrales de Recursos Humanos” como instrumento basico de planificacion global de
estos en los ambitos correspondientes, y que deben especificar los objetivos a conse-
guir en materia de personal, los efectivos y la estructura de recursos humanos que se
consideren adecuados para cumplir tales objetivos, las medidas necesarias para trans-
formar la dotacién inicial en la que resulte acorde con la estructura de personal que se
pretenda y las actuaciones necesarias al efecto, especialmente en materia de movilidad,
formacion y promocion.

Y por otro lado, los “Planes Operativos de Recursos Humanos” que, con el objeto de
lograr una mejor utilizacion de dichos recursos, pueden determinar las previsiones y
medidas a adoptar sobre movilidad, redistribucion de efectivos y asignacion de pues-
tos de trabajo.

En la Administracion Local, la figura de los planes de empleo o instrumento similar
esta prevista, especificamente, en la Disposicion Adicional Vigésimo Primera de la
LMRFP (precepto todavia vigente ex Disposicion Final Cuarta del EBEP) cuyo tenor lite-
ral es el siguiente:

“Las Comunidades Auténomas y las Corporaciones Locales, de acuerdo con su
capacidad de auto organizacion, podran adoptar, ademads de Planes de Empleo,
otros sistemas de racionalizacion de los recursos humanos, mediante programas
adaptados a sus especificidades, que podran incluir todas o alguna de las medidas
mencionadas en los apartados 2 y 3 del articulo I8 de la presente Ley, asi como in-
centivos a la excedencia voluntaria y a la jubilacion anticipada.”

El descrito es el marco juridico basico. A juicio de la doctrina ius administrativista mas
autorizada (Falormar Olmeda, Jiménez Asensio) esta clara la opcién normativa por la pla-
nificacion como medio de sistermatizar la politica de personal. Tanto a través del Plan de
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Ordenacion (art. 69 EBEP) como de cualguier otra figura, menos ambi-
closa, pero encaminada a racionalizar la gestion (como la Disposicion Adi-
cional 21* LMRFP) el mandato es claro: introducir la planificacion de
efectivos como piedra angular previa de la gestién de personal, la cual
precede a cualquier proyecto de intervencion en materia de carrera pro-
fesional y movilidad interna, retribucion o evaluacion.

Sirva como ejemplo de lo expuesto, y de la pretension de poner en valor
el papel gue ostentan las personas en las Administraciones Locales, como
piezas claves para la prestacion optima y satisfactoria de los servicios pu-
blicos, lo dispuesto en la Exposicion de Motivos del EBEP, en la que se se-
fiala lo siguiente:

“Las Administraciones y entidades publicas de todo tipo deben



contar con los factores organizativos que les permitan satistacer el
derecho de los ciudadanos a una buena administracion, que se va
consolidando en el espacio europeo, y coniribuir al desarrollo eco-
nomico y social. Entre esos factores el mas importante es, sin duda,
el personal al servicio de la Administracion.

El sistema de empleo publico que permite afrontar estos retos es
aquel que hace posible atraer a los profesionales que la Adminis-
fracion necesita, que estimula a los empleados para el cumpli-
miento eficiente de sus funciones y responsabilidades, les
proporciona la formacion adecuada y les brinda suficientes opor-
tunidades de promocion profesional, al tiempo que facilita una ges-
tion racional y objetiva, agil y flexible del personal, atendiendo al
continuo desarrollo de las nuevas tecnologias.”

Como acertadamente se apunta en el Libro Blanco para la Mejora de
los Servicios Publicos (MAP,2002) “(...) no hay razén alguna que jus-
tifigue mantener a las Administraciones al margen de este movimiento
que hace de las personas la clave del éxito de cualgquier programa de
cambio organizacional.”

Las organizaciones publicas necesitan disponer de una estrategia
para la gestion de sus recursos humanos, dado el caracter horizontal y
transversal de su actuacion y su potencial como hetrramienta insustitui-
ble para el cambio y la mejora de la gestion de la Administracion co-
rrespondiente. Esta estrategia debe formularse a través del Plan de
Ordenacion de Recursos Humanos.

Una vez puesta de manifiesto tanto la importancia como la evolucion
legislativa de la figura, es cuando procede detallar la normativa mas re-
clente. Al respecto hay que tener en cuenta gue la regulacion actual de
este Instrumento se encuentra, como se ha sefialado, en el art. 69.2 de
EBEP gque establece lo siguiente:

“Las Administraciones Publicas podran aprobar Planes para la orde-
nacion de sus recursos humanos, que incluyan, entre otras, algunas de
las siguientes medidas:

a) Anadlisis de las disponibilidades y necesidades de personal, tanto
desde el punto de vista del nimero de efectivos, como del de los
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pertiles profesionales o niveles de cualificacion de los mismos.

b) Previsiones sobre los sistemas de organizacion del trabajo y mo-
dificaciones de estructuras de puestos de trabajo.

¢) Medidas de movilidad, entre las cuales podra figurar la suspen-
sion de incorporaciones de personal externo a un determinado am-
bito o la convocatoria de concursos de provision de puestos limitados
a personal de dmbitos que se determinen.

d) Medidas de promocion interna y de formacion del personal y de
movilidad forzosa de conformidad con lo dispuesto en el Capitulo Il
del presente Titulo de este Estatuto.

e) La prevision de la incorporacion de recursos humanos a través de
la Oferta de empleo publico, de acuerdo con lo establecido en el ar-
ticulo siguiente.

El Informe de la Comisién de Expertos recomendé que el EBEP debiera
indicar, de forma meramente ejemplificativa, algunas de las previsiones o
medidas que, de acuerdo, con la legislacion aplicable en cada ambito, po-
dian contener los planes de empleo.

Sobre esta base, el EBEP contiene una referencia sobre las medidas que
pueden incluirse en los Planes para la ordenacién de sus recursos huma-
nos, haciendo la salvedad de que las previstas no son las Unicas posibles
como se deduce de la expresion “entre ofras’. Estas otras seran las demas
previstas en la normativa general de funcion publica aplicable al ambito
concreto y que sean idoneas para la consecucion de los objetivos previs-
tos en el plan.

Como sefiala la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-
Ledn, de 10 abril 2008, ..., resulta claro que los Planes de Empleo (hoy
Planes de Ordenacion) pretenden dar racionalidad a las estructuras orga-
nizativas con las que cuenta la Administracion y, por lo tanto, puede afec-
tar a la Relacion de Puestos de Trabajo o a las plantillas qgue contienen las
plazas correspondientes a cada uno de los funcionarios asi como sus fun-
ciones o competencias genericas. Dichos Planes contienen las lineas de la
politica de personal que quiere llevar a cabo una Administracion y que
luego se vehiculizan mediante los instrumentos correspondientes, en fun-



cion de las determinaciones que aguellos contengan.”’

Asi, conceptos juridicos indeterminados como “‘racionalidad, econo-
mia y eficiencia de las plantillas” exigidos por la legislaciéon de Régimen
Local -art. 90 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases
del Régimen Local —LRBRL- y art. 126 del Real Decreto Legislativo
181/1986, de 18 de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido de las
Disposiciones Legales vigentes en materia de Régimen Local -TRRL-
cobran su sentido en el establecimiento previo del marco de desenvol-
vimiento de la politica de personal, definida en base a parametros y cri-
terios técnicos, justificativos de los concretos objetivos adoptados.
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A partir de las Astlas cosas, y en terminos comprensibles, puede decirse que el “Plan
necesidades de Ordenacion’ se asimila a un “mapa de carreteras” o una “hoja de ruta”,

At ue orienta la gestion municipal de recursos humanos.
organizativas se 9 g P

concretan las De modo especifico y con respecto a las medidas contempladas en el

funciones art. 69.2 EBEP puede indicarse que desde el punto de vista practico, su-
necesarias y los ponen lo siguiente:

perfiles ajustados

para B Andlisis de las disponibilidades y necesidades de personal, tanto
desempetiarlas desde el punto de vista del nimero de efectivos, como de los perfi-

les profesionales o niveles de cualificacion de los mismos. Se ha de
analizar si el personal con que cuenta la organizacion municipal es el
adecuado para la prestacion optima y/o eficaz de los servicios muni-
cipales, en cada ambito funcional, desde la perspectiva cuantitativa
y cualitativa.

Se trata, por tanto, de determinar la plantilla de personal teniendo
en cuenta la estructura organizativa del Ayuntamiento, la cual des-
cribe la divisiéon y/o especializaciéon funcional en las distintas areas
de gobierno municipal, conjuntamente con los mecanismos de coor-
dinaciéon e integracion.

Paralelamente, se deben definir los criterios para determinar los
perfiles profesionales necesarios para la prestacion de las distintas
funciones administrativas, expresados en puestos de trabajo, sus ca-
racteristicas y requisitos de desempetio, asi como su agrupacion a
los efectos de ordenar la seleccién, formacion y movilidad.

Es la manera de objetivar la gestion: a partir de las necesidades
organizativas se concretan las funciones necesarias y los perfiles
ajustados para desempenarlas.

B Previsiones sobre los sistemnas de organizacion del trabajo y mo-
dificaciones de estructuras de puestos de trabajo, como una me-
dida directamente relacionada con lo expuesto en el apartado
anterior.

Lo que se quiere indicar con la expresion “previsiones’ es que la

aprobacion del instrumento de planificacién no produce modifica-
ciones inmediatas sobre la organizaciéon del trabajo, ni sobre las re-
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laciones de puestos de trabajo o instrumentos organizativos similares, ya que éstas
deberan realizarse por los procedimientos que procedan en funcion de las medidas
gue contengan y su alcance.

Se trata de una medida prospectiva gue tiene como finalidad habilitar la inicia-
ciéon y/o modificacion de los procedimientos de reorganizacion del trabajo o de re-
configuracion de los instrumentos de planificacion. Es el marco de la politica de
recursos humanos de la Entidad Local.

Sin duda, es indispensable establecer los principios y criterios que debe conte-
ner la estructura organizativa. La estructura organizativa se constituye en uno de
sus elementos de mayor cualificacion, como ambito formal que representa las rela-
clones, las comunicaciones, los procesos de decision y los procedimientos que ar-
ticulan a un conjunto de personas en unidades funcionales y puestos de trabajo,
orientadas a la consecuciéon de unos determinados objetivos.

Con la definicion de la estructura organizativa se determinan las caracteristicas y
la dimension de la organizacion, en congruencia con su estrategia y los procesos
que gestiona, de manera gue se constituye como medio facilitador para el desarrollo
integrado y coordinado de los planes de actuacion o proyectos de intervencion.

La disposicién de una estructura organizativa constituye, en consecuencia, una
pieza basica que debe permitir:

a) La relacion 16gica y debidamente dimensionada entre el marco de direc-
cion y el de gestion.

b) El desarrollo de una serie de funciones que garanticen, de forma racional,
el cumplimiento de los objetivos y la prestacion de los servicios que a cada
unidad administrativa le corresponde.

¢) El cumplimiento efectivo de los cometidos profesionales asignados a los
empleados publicos, teniendo en cuenta la naturaleza de sus funciones y el am-
bito de gestion especializado o de soporte que le corresponde desarrollar.

B Medidas de movilidad, entre las cuales podra figurar la suspension de incorpo-
raciones de personal externo a un determinado ambito o la convocatoria de con-

cursos de provision de puestos limitados a personal de ambitos que se determinen.

Las medidas de movilidad previstas en este apartado deben tener su fundamento
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en la reflexion y analisis previo en el que se determine, en su caso y entre otras
conclusiones, que en un determinado ambito de gestion, una concreta parcela de la
organizacion o de las politicas municipales, nos encontramos con excedente de per-
sonal por lo cual, y entre otras decisiones, se podra acordar la suspension de per-
sonal de nuevo ingreso y la realizacion de los procedimientos de provision de
puestos de trabajo de caracter limitado o restringido a los empleados publicos de un
determinado sector de actuacién municipal.

Respecto a las medidas de movilidad se debe entender que tienen un caracter vo-
luntario pues a la movilidad forzosa se refiere el apartado d) del articulo 69 del EBEP.

En efecto, el articulo 8l.1 del EBEP dispone que cada Administracion Publica, en
el marco de la planificacion general de sus recursos humanos, y sin petjuicio del de-
recho de los funcionarios a la movilidad podra establecer reglas para la ordenacion
de la movilidad voluntaria de los funcionarios publicos cuando considere que exis-
ten sectores prioritarios de la actividad publica con necesidades especificas de efec-
tivos.

B Medidas de promocion interna y de formacion del personal y de movilidad for-
zosa. Promocion interna y formacion deben considerarse como elementos vincula-
dos con la carrera profesional y potenciacion de la cualificacion de los empleados
publicos.

La carrera profesional y sus distintas modalidades se configura como un dere-
cho individual del empleado publico, pero también como un instrumento clave para
la Administracion a la hora de definir el desarrollo de un sistema de gestion de la ca-
rrera en el empleo publico, para potenciar la “profesionalizacion” desde el punto de
vista subjetivo e impulsar un modelo de gestion basado en el conocimiento, la ad-
quisicion de competencias, el desempeftio real en el puesto de trabajo y los resulta-
dos obtenidos.

Por otro lado, la doble dimension de la formacién -transmision de conocimientos
y habilidades por un lado, y modificacion de actitudes y valores por otro- permite in-
crementar las competencias profesionales y contribuye de manera decisiva al cam-
bio cultural, introduciendo comportamientos indispensables como la iniciativa, la
responsabilidad, el control de la gestion y la evaluacion del desempetio, capacida-
des imprescindibles hoy dia en una Administracion receptiva, eficaz en la presta-
cion de los servicios y politicas y eficiente en el empleo de los recursos publicos.

En lo que atafie a la movilidad forzosa, el articulo 81.2 del EBEP dispone que:
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“Las Administraciones Publicas, de manera motivada, po-
dran trasladar a sus funcionarios, por necesidades del servicio
o funcionales, a unidades, departamentos u organismos publi-
cos o entidades distintos a los de su destino, respetando sus re-
tribuciones, condiciones esenciales de trabajo, modificando, en
Su caso, la adscripcion de los puestos de trabajo de los que
sean titulares. Cuando por motivos excepcionales los planes
de ordenacion de recursos impliqguen cambio de lugar de re-
sidenicia se dard prioridad a la voluntariedad de los traslados.
Los funcionarios tendrdn derecho a las indemnizaciones esta-
blecidas reglamentariamente para los traslados forzosos.”

Y por su parte, el articulo 83 precisa lo siguiente:

“La provision de puestos y movilidad del personal laboral
se realizara de conformidad con lo que establezcan los con-
venios colectivos que sean de aplicacion y, en su defecto por
el sisterna de provision de puestos y movilidad del personal
funcionario de carrera’.
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B La prevision de la incorporacion de recursos humanos a través de la Oferta de
Empleo Publico.

Cuando el analisis de las disponibilidades de recursos humanos llega a la con-
clusion de gue la organizacion es deficitaria, la solucidn necesaria es que hay que
proceder a nuevas incorporaciones. Sera la Oferta de Empleo Publico la que prevea
dichas incorporaciones en intima conexién con la normativa presupuestaria, que es
la gue habilita los créditos necesarios para sufragar los gastos.

En el momento actual, en lo que respecta a la Oferta de Empleo Publico u otro ins-
trumento de gestién de la provision de necesidades de personal, €l articulo 23, apar-
tado 1, de la Ley 2/2012, de 29 de junio, de Presupuestos Genetales del Estado para
el afio 2012, (de caracter basico) dispone que:

"A lo largo del ejercicio 2012 no se procederd en el sector publico delimitado
en el articulo anterior, a excepcion de las sociedades mercantiles publicas que
se regirdn por lo dispuesto en la disposicion adicional vigésima tercera de esta
Ley, a la incorporacion de nuevo personal, salvo la que pueda derivarse de la
glecucion de procesos selectivos correspondientes a Ofertas de Empleo Pu-
blico de ejercicios anteriores o de plazas de militares de Tropa y Marineria ne-
cesarias para alcanzar los efectivos fjados en la Disposicion adicional vigesima
segunda. Esta limitacion alcanza a las plazas incursas en los procesos de con-
solidacion de empleo previstos en la disposicion transitoria cuarta del Esta-
tuto Bdsico del Empleado Publico.

Con este articulo se elimina la posibilidad de incorporar personal de nuevo
ingreso mediante la aprobacion de la Oferta de Empleo Publico para el presente afio,
enlostérminos sefialados en el articulo 70 del EBEP, salvola posibilidad sefialada en el
apartado 2 del citado articulo 23 de la Ley de Presupuestos Generales del Estado, que
permite la reposicion de efectivos en el 10% en determinados ambitos de la gestion
publica; a saber:

a) A las Administraciones Publicas con competencias educativas para el
desarrollo de la Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacion, en relacion
con la determinacion del numero de plazas para el acceso a los cuerpos de
funcionarios docentes.

b) A las Administraciones Publicas con competencias sanitarias respecto de las
plazas de hospitales y centros de salud del Sisterna Nacional de Salud.
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¢) Alas Fuerzas y Cuerpos de la Seguridad del Estado, a aquellas Comunida-
des Autdnomas que cuenten con Cuerpos de Policia Autdnoma propios en su
territorio, y en el dmbito de la Administracion Local a las correspondientes al
personal de la Policia Local, en relacion con la cobertura de las correspor-
dientes plazas.

d) A las Fuerzas Armadas en relacion con las plazas de militares de carrera y
militares de complemento de acuerdo con lo previsto en la Ley 39/2007, de 19
de noviembre, de carrera militar.

e) A las Administraciones Publicas respecto de los Cuerpos responsables del
control y Iucha contra €l fraude fiscal y laboral.

D A las Administraciones Publicas respecto de la cobertura de plazas corres-
pondientes al personal de los servicios de prevencion y extincion de incen-
dios.

g) A las Administraciones Publicas en relacion con las plazas de personal in-
vestigador doctor de los Cuerpos y Escalas de los organismos publicos de in-
vestigacion definidos en la Ley 14/2011 de 1 de junio, de la Ciencia, la Téecnologia
y la Innovacion.

Ademas, y dejando sin efecto lo establecido en el articulo 23, apartado Uno, de la Ley
de Presupuestos Generales del Estado para 2011, se incluyen en esta limitacién a las pla-
zas incursas en los “procesos de consolidacion de empleo temporal” previstos en la Dis-
posicion Transitoria Cuarta del EBEP, es decir, aquellas de caracter estructural, dotadas
presupuestariamente, que se encuentren desempefiadas interina o temporalmente con
anterioridad al 1 de enero de 2005.

En conclusion, sélo podran gjecutarse los procesos selectivos para la incorporacion de
personal de nuevo ingreso que correspondan a plazas incluidas en Ofertas de Empleo Pu-
blico de gjercicios anteriores. Podra efectuarse, ademas, la cobertura de plazas vacantes
mediante el sistema de promocién interna, ya gque no se trata de “personal de nuevo in-
greso” sino una modalidad de carrera profesional.

Finalmente, en cuanto al proceso de elaboraciéon del plan de ordenacion, el EBEP no
contiene ninguna referencia al mismo. Se ha suprimido la obligacién formal de elaborar
una Memoria justificativa del plan, prevista en el Ultimo parrafo del art. 18.2 LMRFP, donde
deberian indicarse las referencias temporales sobre la ejecucion de las previsiones y me-
didas que en él se preven.
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ATENCION

No obstante, parece evidente que el plan no se formalizara solamente
con el acuerdo de aprobacion del mismo, sino que ira precedido de dos
tramites: en primer lugar, el documento justificativo de las medidas que se
proponen, que supone la motivacion de la actuacion de la Administracion
cuando actla potestades discrecionales, a tenor del articulo 54 de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun; en segundo lugar, la
verificacion de un proceso de negociacion colectiva en la correspondiente
Mesa de la Entidad Local, lo que debera acreditarse en el expediente, ha-
bida cuenta que, segun el art. 37.1.m) del EBEP sera materia objeto de ne-
gociacion “los criterios generales sobre la planificacion estratégica de los
recursos humanos, en aquellos aspectos que afecten a las condiciones de
trabajo de los empleados ptiblicos.”’

En tal sentido, la negociacion del plan, en los términos previstos en la
normativa de aplicacion, sera de maxima importancia para vetificar la par-
ticipacion efectiva de los empleados publicos en el instrumento planifica-
dor, siendo exigible a todas las partes intervinientes la llamada «buena fe
negocialy. De esta manera, la voluntad del llegar a acuerdos en esta ma-
teria parte de una positiva trayectoria previa, con varios consensos obte-
nidos a lo largo del presente ejercicio.



SITUACION ACTUAL EN MATERIA DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS EN EL AYUNTAMIENTO DE LAS PALMAS DE GRAN
CANARIA

El Ayuntamiento de Las Palmas de Gran Canaria necesita disponer de
un modelo de gestion de recursos humanos que, desde el punto de vista
cualitativo, impulse una nueva orientacion sobre el empleo y la funciéon pu-
blica mendiante la adecuada y eficaz organizacion del trabajo y la aplica-
cion rigurosa y eficiente de los distintos subsistemas que integran la
gestién de recursos humanos, entre otros aspectos.

Con el propoésito de exponer, sucintamente, la situacion actual sobre
determinados aspectos vinculados con la gestién de recursos humanos
del Ayuntamiento, se indica lo siguiente:

La plantilla de personal del Ayuntarmiento y sus Organismos Autonomos
esta formada por 3.307 efectivos. Para el analisis que se realiza a conti-
nuacion, no se contabilizaran las plazas pertenecientes a los cuerpos de
Policia Local (673), del Servicio de Extincién de Incendios y Salvamento —
SEIS- (176), o a las incluidas en el Servicio desconcentrado de Limpieza
(aproximadamente, 800) y del personal de los Organismos Autbnomos Lo-
cales (aproximadamente, 100); Efectuando este descuento, la situacion re-
sultante es de unos 1.424 empleados municipales.

No obstante, por definir graficamente la situaciéon en los organismos
auténomos municipales, no se cuenta con un solo funcionario de carrera,
lo que refleja la andmala situacion existente, en cuanto a la configuracion
de la plantilla y el gjercicio de determinadas funciones que deben ser
desempefiadas por esta clase de empleados publicos.

La plantilla municipal se encuentra en los niveles mas altos de la pira-
mide de edad, sobre todo, en los empleados que tienen un vinculo esta-
ble con el Ayuntamiento. En esta piramide, la poblacién de funcionarios
de carrera comprendida entre los 56 afios y los 65 atios es la mayoritaria
sobre otros segmentos de edad, seguida por los del intervalo entre los
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46 y los 55 anios. No hay un funcionario de carreta con edad inferior a los
36 afios y los de edad inferior a los 45 no alcanzan siquiera el 20% del
total. Ello es producto de la larga inercia en materia de seleccion que
sufre este Ayuntamiento.

Ello produce un fendémeno creciente en numero, que es el de las jubila-
ciones. Alo largo de los primeros sels meses del presente ano, se han pro-
ducido 55, lo que permite anticipar un horizonte numeérico cercano a la
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centena de empleados en el presente afio, que se incrementara en afios
sucesivos, sin haberse previsto la sustitucion de estas personas, ya sea
temporal o definitiva.

Hasta las situaciones que se definen precisamente por su tempora-
lidad, ya se encuentran asimiladas como crénicas. Por ejemplo, la
media de antigiiedad en los funcionarios interinos (15) supera los 19
atios, con algun caso superando los 24 afios y la mayoria, superando
los 20 afios de servicio.

El Ayuntamiento cuenta con una importante bolsa de precariedad en
el empleo. Se considera precario aquel empleo que no goza de un vin-
culo temporal estable. Son ejemplo de este caracter precario los funcio-
narios y personal laboral interino o el personal laboral adjetivado
jurisprudencialmente como «indefinido» y que es netamente diferente
del personal laboral fijo, a pesar de la similitud de las denominaciones.

El personal precario en el Ayuntamiento de Las Palmas de Gran Ca-
naria supera el 60% de la plantilla, cifra que triplica la media estatal en
el ambito publico (22,8%) o duplica la existente en el sector municipal
(31,3%), que ya el Consejo Econdmico y Social, en su informe de 2004,
considero inaceptable.

En cuanto al vinculo juridico, los empleados publicos sujetos al régi-
men funcionarial no alcanzan el 25 % de la plantilla, lo que supone tam-
bién una uregularidad de enorme relevancia para el trabajo
administrativo. De los empleados con este tipo de vinculo, la mayoria
(mds del 50%), pertenece al subgrupo de clasificacion C, Subgrupo
Cl, destacando el escaso numero de funcionarios petrtenecientes al sub-
grupo C2 y al Grupo A, Subgrupo Al. Este tipo de distribucion in-
vierte las proporciones mas habituales en otras Administraciones
Publicas y evidencia una administracion burocratizada y con una limi-
tada capacidad de actuacion estratégica.

Elpersonal laboral, en un porcentaje significativo, realiza funciones pro-
plas de personal funcionario (inspeccion, informe, propuesta o resolucion
0, mds en su generalidad, las correspondientes al trdmite burocratico de
glercicio, directo o indirecto, de potestades publicas). No obstante, se han
integrado en la plantilla del colectivo laboral por su forma de acceso al
empleo publico, el cual ha sido, en su gran mayoria, a través de sentencias
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condenatorias de la jurisdiccion social, es decir, sin pruebas selectivas ba-
sadas en el mérito y la capacidad, ni procedimientos con la preceptiva pu-

blicidad y garantia de libre concurrencia, como principios fundamentales que
establece nuestro texto constitucional (art. 23. 2 y 103.3)

Por glemplificarlo en un subgrupo concreto, el petsonal laboral — Grupo C,
Subgrupo C2 - de caracter temporal cuenta con una proporcion aproximada
de 2/3. En el Grupo A, Subgrupo Al, esa proporcion es incluso mayor (71%).

Este sistema de acceso a la Administracion en ““fraude de ley”’, (senten-
cias del Tribunal Supremo de 20 y 21 de enero de 1998, Sala General) vy la
decision de mantener indefinidamente en situacion de precariedad a este
personal, ha eliminado la posibilidad de contar con plazas disponibles para
incorporarlas a la oferta de empleo publico anual, y con ello, proceder a



la gjecucion de los procesos de consolidacion de empleo temporal y a
la cobertura de las plazas ofertadas, atendiendo a los principios consti-
tucionales sefialados anteriormente.

Sin embargo, los reiterados pronunciamientos de la jurisdiccion social
no han modificado, los sistemas de contratacion temporal sujetos a sub-
venciones, a servicios de caracter estacional o simplemente vinculados
a tareas permanentes pero al amparo de la modalidad de "“obra o ser-
vicio determinado”, incumpliendo el marco legal existente en cada mo-
mento. Por otra parte, este sistema de reclamacion continua y posterior
sentencia condenatoria, apoyado en una delimitacion débil de los perfi-
les profesionales, ha supuesto un desembolso de recursos econdomicos
muy importantes (en el ario 2010, las indemnizaciones por sentencias
condenatorias en materia de personal superaron el 1.400.000 €).

El Ayuntamiento carece de los instrumentos adecuados y preceptivos
en materia de gestion de Recursos Humanos, en especial, de 1a herra-
mienta rectora de la politica de personal, la Relacién de Puestos de Tra-
bajo (RPT). Unicamente se aprueba la Plantilla de Plazas y el Anexo de
Personal, por ser documentos integrantes del Presupuesto municipal.

En la plantilla, se detecta la ya clasica confusion entre plaza y puesto
de trabajo, lo que petrifica y encorseta la gestion, en detrimento del ser-
vicio, asi como el detalle de las plazas de Administracion Especial por
su titulacion académica (por ejemplo, fildlogo en la unidad de Secreta-
ria General del Pleno, gestor sociocultural en Recursos Humanos o ar-
quitecto en el SEIS), y tradicionalmente también se ha confundido el
personal eventual con el temporal.

El examen de la plantilla ofrece detalles significativos, por gjemplo, la es-
casez de petfiles profesionales necesarios en cualquier Administracion Pu-
blica - Técnicos de Administracion General (Grupo de clasificacion A,
Subgrupo Al)- cuyo numero en la actualidad es de 11. Esta cifra es su-
perada no soélo por el nimero total de funcionarios de la Escala de Admi-
nistracion Especial, Subescala Técnica, en el mismo Grupo y Subgrupo,
Sino en ocasiones, por alguna concreta clase o rama de la misma. Con-
cretamente, es similar al nimero de Arqguitectos, (11), o casi duplicada por
el numero de Trabajadores Sociales (21), tambien de la Escala de Admi-
nistracién Especial, lo que resulta inexplicable en cuanto al dimensiona-
miento racional de la plantilla. En términos comparativos, en organizaciones
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publicas de similar o menor dimension, el numero de plazas de Tecnicos de
Administracion General supera los 60 (Cabildo Insular de Gran Canaria) o los
10 (Ayuntamiento de Santa Cruz de Tenerife). Por verificar otra comparacion
con estas entidades locales, el Ayuntamiento de Las Palmas de Gran Canaria
cuenta con 1l plazas de funcionarios de la Subescala Auxiliar de la Escala de
Administracién General, frente a los 158 del Cabildo Insular de Gran Canaria
o los I70 del Ayuntamiento de Santa Cruz de 'Tenerife.

El Convenio Colectivo del personal laboral y el Acuerdo Regulador de
las Condiciones de Trabajo para el personal funcionario han tenido nume-
rosas revisiones y actualizaciones puntuales, que no facilitan conocer cual
de sus preceptos estan en vigor o han sido derogados o desarrollados por
otros. Ademas, algunos de los puntos de su contenido o disposiciones de
desarrollo no encuentran justificacion en la actual normativa (por ejemplo,
incompatibilidades, productividad, etc...). Junto a la complejidad estruc-
tural de la gestion de personal en el Ayuntamiento de Las Palmas de Gran
Canaria debemos afiadir, ademas, la notable inseguridad juridica.

Al no existir Relacion de Puestos de Trabajo, no se han podido llevar a
cabo los procesos que precisan de dicha herramienta organizativa (andli-
sis de puestos, regularizacion del vinculo juridico del personal, provision
de puestos de trabajo y carrera profesional, consolidacion del grado per-
sonal, evaluacion del desemperio, asi como el desarrollo de los procesos
de consolidacion del empleo temporal).

El empleado publico en el Ayuntamiento de Las Palmas de Gran Cana-
Tia carece, por definicion, de carrera administrativa. No ya solo por falta de
oportunidades, sino estructuralmente, ya que el grado petrsonal no esta
consolidado en la mayoria de situaciones personales (su reconocimiento
requiere la adscripcion definitiva y regular a un puesto de trabajo).

Elnivel de absentismo laboral en el Ayuntamiento ha pasado de ser muy
alto (235,9 % en la relacion de prestaciones/cuotas en contingencias co-
munes en el gjercicio de 2008) a niveles mas habituales en el sector (133%
en el mismo parametro del afio 20l1). A esta mejora han contribuido, la
mayor concienciacion y compromiso de los empleados publicos, asi como
acciones de control y correccion mas eficaces por la Mutua de Acciden-
tes de Trabajo y Seguridad Social y una mayor coordinaciéon con el propio
Ayuntamiento. No obstante, las jornadas perdidas por trabajador por con-
tingencias comunes se encuentran en 20,51 (afio 2011) frente a una media
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del sector de 10,87. Los indices municipales de incidencia (ocurrencia) y prevalencia (du-
racion) son muy superiores (115,27 y 636,11, respectivamente) a los medidas del sector
(30,22 y 340, 76, respectivamente). No obstante, los datos indican una progresiva mejo-
ria. Por resumir esa mejora, las jornadas de trabajo perdidas en el 2009 fueron 70.600
frente a las 61.051 del 2011.

Por el contrario, el cumplimiento del horario, bajo datos del sistema GIHO, es satisfac-
torio y, sobre todo, en comparacion con otras Administraciones, la valoracion es excelente.
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En este sentido, la aplicacion ha facilitado a los empleados no solo la
gestiéon horaria de su propia actividad profesional, sino también el acceso
a su informacién sobre vacaciones, licencias y otros datos, asi como el
tramite telematico de las solicitudes y autorizaciones relacionadas, en el
marco de la futura administracion automatizada. También para la admi-
nistracion ha supuesto una regularizacion del cumplimiento de la jornada
incrementando significativamente las posibilidades de gestion interna.

Desde el punto de vista de las relaciones laborales, el contexto sindical
no es, en la actualidad, excesivamente conflictivo, habiéndose alcanzado
acuerdos con los agentes representativos del personal en los Ultimos temas
planteados (implantacion del horario flexible bajo el sistema GIHO y esta-
blecimiento del horario de verano compensable). En este sentido, se des-
taca una corresponsabilizacion de los representantes de las organizaciones
sindicales, en cuanto al establecimiento en comun de objetivos y acciones
que permitan la mejora continua en la prestacion de los servicios publicos
y en las condiciones de trabajo de los empleados municipales.

No puede obviarse, tampoco, que el actual marco normativo basico
aplicable a la gestion de los recursos humanos en las Administraciones
Publicas — el Estatuto Basico del Empleado Publico-, es una oportunidad
para establecer y ejecutar proyectos de mejora en este ambito. Es mediante
este soporte normativo, que facilita la racionalizacion y mejora estructural,
sobre el que debe cimentarse la gestion de personal, en detrimento de
medidas de mero ajuste sin reformas de calado.

Un dato significativo es el referido a la situacion de los costes del per-
sonal en el Ayuntamiento, el cual se aproxima al 40% del gasto munici-
pal del presente egjercicio. Esta cifra no supera el porcentaje de algunos
otros casos del entorno. La retribucion media del personal funcionario
(casi 40.000 €) es sensiblemente superior a la media del personal labo-
ral (que no alcanza los 30.000 €), lo que resulta l0gico si observamos
gue en este Ultimo colectivo, el porcentaje mas importante (45%) perte-
nece al Grupo C, Subgrupo C2.

No obstante, este dato no es representativo, pues la media del personal
funcionario esta influenciada estadisticamente de manera relevante por el
alto coste que suponen las retribuciones del personal funcionario del
Grupo A, Subgrupo Al. En el resto de Grupos/Subgrupos, la media re-
tributiva es mas alta en el personal laboral que en el personal funcionario
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(méas de 10.000 € de diferencia en el Grupo A, Subgrupo AZ, y de 4.500
en el Grupo C, Subgrupo C2), lo cual distorsiona de forma importante la
equidad retributiva interna.

Cormo ya hemos indicado, destaca la cifra retributiva media del perso-
nal funcionario del Grupo A, Subgrupo Al (mds de 57.000 €, excluyendo
de la media a los funcionarios con habilitacion de caracter estatal). Fn com-
paracion con el puesto de trabajo de funcionario de carrera, con mayor
responsabilidad en la Administracion de la Comunidad Auténoma de Ca-
narias (Jefe de Servicio, con nivel 28 de Complemento de Destino y 75
puntos en concepto de complemento especifico), la retribucion municipal
es superior en mas de 6.000 € anuales.
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En el Grupo C, Subgrupo CZ2, también existen diferencias, ya que el
coste del puesto de la Administracion de la Comunidad Autdnoma de Ca-
narias, de mayor jerarquia en este Subgrupo (Jefe de Negociado), es in-
ferior a la media de los funcionarios municipales que forman parte del
mismo y en mas de 5.000 € a la media del personal laboral encuadrado
en el mencionado Subgrupo. Ello permite estimar que las retribuciones
vigentes son competitivas en un escenario interadministrativo.

Mas por azar que como resultado deliberado de una politica orienta-
dora a tal finalidad, la plantilla responde a una representacion casi idéntica
entre mujeres (49,59%) y hombres (50,41%). No obstante, se detecta una
escasa representacion en determinadas plantillas (por efemplo, policia local
y servicio de extincion de incendios) y un cierto “techo de cristal”’. Asi, en
los niveles supetiores de la actividad municipal (puestos de trabajo, con ni-
veles de complemento de destino 26 al 30), la relacion mujeres/hombres es
de 18/45, con clara subrepresentacion femenina. Se modula esta propor-
cion en los puestos de trabajo con nivel 30 de complemento de destino,
que cuenta con mayoria femenina (5 de 9), producto de la reserva de esos
puestos a funcionarios con habilitacion de caracter estatal, cuya carrera es
independiente a la del resto de empleados publicos.

Los sistemas de seleccion de personal (funcionarios de carrera o inte-
rinos, personal laboral fijo o temporal) son inexistentes, por lo que las va-
cantes de caracter transitorio por ausencia, enfermedad, licencias,
vacaciones, incapacidad temporal y analogas no se sustituyen, con la dis-
torsion que ello supone para la continuidad del servicio correspondiente.
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Debe tenerse en cuenta la prevision de la proxima integracion del per-
sonal — 47 empleados- de la EFmpresa de Recaudacion Ejecutiva de Las
Palmas de Gran Canaria (ERELPA, S.A.), por subrogacion empresarial, al
tener previsto la extincion de esta forma de gestion directa del servicio y
ser asumida por la propia organizacion, de manera centralizada. A ello, y
en mucho menor numero, se agrega la de personal proveniente del Servi-
cio desconcentrado de Limpieza, (unos I5 efectivos) que llevan integra-
dos, “de facto”, en la actividad municipal desde hace un tiempo
considerable, actualmente en regularizacion de su adscripcion.

Por tltimo, las cifras genertales, no se observa un problema de sobredi-
mensionamemnto de la plantilla, como ocurre en otras entidades locales. No
obstante, y una vez aprobada la Relacién de Puestos de Ttabajo, posiblemente
se debera realizar algun procedimiento especifico de reasignaciéon de efec-
tivos, y en todo caso, el desarrollo de los procesos de funcionarizacion del
personal laboral fijo que desempefie tareas propias de funcionario, la regu-
lacion del resto de modalidades de carrera profesional y de provision de pues-
tos de trabajo, lo cual permite resolver, ademas, determinadas carencias de
efectivos, en determinados puestos de nivel superior.
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En cuanto a la reduccién del Capitulo | del Presupuesto de Gastos, que en
la actualidad se exige por las normas presupuestarias de aplicacion, seta po-
sible cumplir con este mandato legal con medidas alternativas a la amortiza-
cién de plazas, procurando mantener los niveles actuales de empleo publico.

Ademas, hay que resaltar determinados factores que pueden facilitar la
superacion de este escenario, destacando la cualificacion profesional de
los empleados, 1o cual ha permitido la prestacion de los servicios publicos
municipales de manera aceptable, en un marco organizativo y de disposi-
cion de nstrumentos de recursos humanos muy precarios.

Finalmente, los trabajos conducentes a la delimitacion de los perfiles
profesionales que van a formar parte de la estructura de puestos de trabajo
del Ayuntamiento de Las Palmas de Gran Canaria, con caracter habitual o
permanente, cuyo resultado sera la aprobacién de su Relacion de Puestos
de Trabajo, debe conllevar, de forma paralela, el andlisis y propuesta, en su
caso, de un modelo de estructura organizativa con criterios de racionali-
dad, flexibilidad e integracion funcional.



EL PLAN DE ORDENACION DE RECURSOS HUMANOS DEL
AYUNTAMIENTO DE LAS PALMAS DE GRAN CANARIA.
LINEAS DE ACTUACION.

Siguiendo lo dispuesto en los apartados anteriores, una vez explicitados
tanto el regimen juridico, los principios generales y las medidas que el ar-
ticulo 69 del EBEP sefiala para su incorporacion en el Plan de Ordenacion
de Recursos Humanos, el Ayuntamiento de Las Palmas de Gran Canaria,
conslderando el papel estratégico de las politicas de recursos humanos y
Su repercusion en la prestacion de sus servicios publicos, atendiendo al
contexto estructural descrito, formula las siguientes lineas de actuacion
gue integran su Plan de Ordenacién de Recursos Humanos.

ElPlan de Ordenacién de Recursos Humanos se define como el instru-
mento técnico-juridico que concreta el marco de las politicas de empleo
publico en el Ayuntamiento de Las Palmas de Gran Canarla, para €l pe-
riodo 2012-2015, cuya puesta en practica ampara y justifica los procedi-
mientos y decisiones que, en su gjecucion, se deben llevar a cabo para
optimizar y racionalizar la gestién de los recursos humanos, de conformi-
dad con los objetivos establecidos por el grupo de gobierno y los pro-
yectos de caracter general y transversal que se pretendan acometer.

Con caracter previo a los objetivos, las premisas que sustentan el con-
tenido del Plan de Ordenacion de Recursos Humanos, son las siguientes:

1.- Los empleados publicos tienen un papel clave y decisivo para for-
talecer la razén de ser de la administracion publica municipal: una
administracion accesible, transparente y eficiente, capaz de dar res-
puesta a las necesidades de los ciudadanos con solvencia y proxi-
midad.

2.~ La cultura de la organizacion municipal debe estar orientada hacia
la profesionalidad, el rigor y la voluntad de mejora continua, en un
proceso adaptativo a la caracteristicas del entorno.
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3.- El modelo de gestion de recursos humanos esta encaminado a la
obtencién de resultados eficaces y eficientes para los ciudadanos, 1o
que se consigue mediante la adquisicion y mejora continua de las
competencias profesionales de los empleados publicos. Para ello, se
deben impulsar los sistemas de direccion por objetivos, de seleccion,
de carrera profesional, de capacitacion, retributivos, de comunica-
cion interna y, especialmente, los de evaluacion del desempetio.

4 .- 1.a estructura organizativa debe estar adecuada y orientada a la
satisfaccion de las demandas y aspiraciones de la ciudadania y al
cumplimiento de los objetivos previstos, constituyendo el medio ba-
sico para impulsar los procesos de mejora e innovacion en la presta-
cion de los servicios municipales, con implantacion de sistemas de
Direccién Publica Profesional, en los términos del art. 13 del EBEP.

5.- La disposicién de unas condiciones de trabajo, de relaciones socia-
les, asi como de seguridad y salud laboral adecuados facilitan la con-
secucion de los objetivos previstos y la mejora en la gestion y los
resultados de los servicios que se prestan, contribuyendo ademas a in-
crementar la motivaciéon y el compromiso con la institucion municipal.



Teniendo en cuenta lo anterior, el Plan de Ordenacion de Recursos Hu-
manos del Ayuntamiento de Las Palmas de Gran Canaria, contempla obje-
tivos generales o lineas de actuacion:

4.1.
DEFINICION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO DE CARACTER
ESTRUCTURAL: LA RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO

En el glercicio de su potestad autoorganizacion, el Ayuntamiento de Las Pal-
mas de CGran Canaria, concretara los puestos de trabajo que se consideren es-
tructurales y permanentes para la prestacion de los servicios que la normativa
vigente le otorga a la entidad local, a través del mecanismo que el EBEP re-
gula para llevar a cabo la organizacion de los recursos humanos: La Relacion
de Puestos de Trabajo o documento organizativo similar.

A los efectos de la gestion de recursos humanos en el Ayuntamiento de
Las Palmas de Gran Canaria, se define a la Relacion de Puestos de Trabajo
como la expresién ordenada del conjunto de puestos de trabajo que pette-
necen al Ayuntamiento e incluye la totalidad de los existentes independiente-
mente de su naturaleza: personal funcionario, laboral, directivo o eventual.

A través de la elaboracion y aprobacion de la Relacion de Puestos de
Trabajo se pretende:

e Determinar el nimero de puestos de caracter estructural del
Ayuntamiento.

e Dimensionar la plantilla de acuerdo con la aplicacién de criterios
de racionalidad, eficacia y eficiencia.

e Describir los perfiles profesionales de los puestos, requisitos, titu-
lacion y formacion, teniendo en cuenta las previsiones normativas
vigentes al efecto y atendiendo a los principios de mejor prestacion
del servicio publico y flexibililidad organizativa.

e Fijar la forma de cobertura de los puestos y objetivar el sistema de
retribuciones.

Ademas, y paralelamente con la elaboracion de la Relacién de Puestos de
Trabajo:
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- Se determinara si la estructura organizativa vigente y su division
El vinculo juridico funcional se debe adecuar o modificar, a los efectos de permitir una
mayor integracion y/o coordinacion en el desarrollo de las funcio-

se convertira en el : o ) .
nes otorgadas a cada unidad administrativa y evitar una excesiva

ad? cuado, fragmentacion.

teniendo en

cuenta la - Se definiran adecuadamente las relaciones jerarquicas, asi como
naturaleza vy los cometidos relacionados con la coordinacion, supervision, evalua-
régimen juridico cién y responsabilidad profesional.

de las funciones

que desarrallan - Se procedera a la adecuacion retributiva que, con caracter sin-

gular y excepcional, resulten imprescindibles por el contenido de los
puestos de trabajo.

- Se modificara la plantilla de personal, una vez realizado el di-
mensionamiento de la misma, a través de la concreciéon vy justifica-
cion de los puestos de trabajo necesarios en cada unidad
administrativa y delimitando su naturaleza juridica, grupo/subgrupo
de clasificaciéon correspondiente y escala de pertenencia.

- Se efectuarq, en su caso, la conversion del vinculo juridico (per-
sonal laboral indefinido a funcionario interino) en ejecucion de lo que
disponga la Relacion de Puestos de Trabajo, teniendo en cuenta la na-
turaleza y regimen juridico de las funciones que desarrollan.

- Se elaborara y aprobara el Reglamento de gestién y adecuacion
de 1a Relacion de Puestos de Trabajo, mediante el cual se establezca
no sélo la regulacion pormenorizada de este instrumento técnico de
ordenacion de personal, sino ademas las actuaciones a llevar a cabo
para proceder a su modificacion, a los efectos de garantizar la segu-
ridad juridica en las decisiones a adoptar.

4.2.

ELABORACION Y APROBACION DE LAS DISPOSICIONES O
INSTRUMENTOS JURIDICOS PARA ARTICULAR LA CARRERA
PROFESIONAL.

En términos juridicos, la carrera profesional ““es el conjunto ordenado de
oportunidades de ascenso y expectativas de progreso profesional, con-
forme a los principios de igualdad, merito y capacidad’. (art. 16.2 EBEP).
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La legislacion basica recoge una serie de modalidades para facilitar
la carrera profesional: carrera horizontal, carrera vertical, promocion in-
terna vertical y promocion interna horizontal, estableciendo en qué con-
siste cada una de ellas.

Con ello, se prevé la posibilidad que los funcionarios publicos pue-
dan progresar tanto horizontalmente como verticalmente, lo cual im-
plica la posibilidad de articular un sistema en el que “convivan’” la
carrera vertical (esto es, el ascenso en la estructura de puestos de tra-
bajo de uno de menor nivel a otro de nivel superior) con la carrera ho-
rizontal (la progresion en grado, categoria o escalon, 'sin necesidad de
cambiar de puesto de trabajo’”).

La carrera vertical se establece para el progreso a puestos de mayor
responsabilidad en la estructura, mientras que la horizontal se funda-
menta en la experiencia, el conocimiento y el optimo desempefio en el
puesto de trabajo que el empleado publico ocupa.

Desde la Optica de la gestion publica de recursos humanos, la promo-
cién interna se define como el medio que cumple con la doble funcién de:

o0,
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a) contribuir al mejor aprovechamiento de los recursos humanos
para la organizacion, pues se trata de posibilitar que los empleados
publicos accedan al desempetio de aquellas plazas vacantes vy,

b) cumplir con el derecho que a estos les corresponde de carrera
administrativa, posibilitando su progresion y movilidad.

E1 EBEP (art. 18) mantiene la regulacién que establecia la LMRFP, de
modo gue la promocion interna se debe realizar mediante procesos se-
lectivos que garanticen los principios constitucionales de igualdad, mé-
rito y capacidad, lo cual exige superar las correspondientes pruebas
selectivas (art. 18.2), asi como tener en cuenta los demas principios exigi-
dos en el proceso de seleccion (art. 55.2).

Finalmente, el art. 18.4 del EBEP establece que las Administraciones Pu-
blicas adoptaran medidas que incentiven la participacion de su personal
en los procesos selectivos de promocion interna y para la progresion en la
carrera profesional.

Asimismo, la promocién interna puede ser un instrumento facilitador para
la ordenacion de la plantilla de personal y de adecuacion del mismo a la na-
turaleza de sus funciones, resolviendo un problema que es endémico en el
mundo local, y aplicando para €llo lo dispuesto en la Disposicion Transitoria
Segunda del EBEP, sobre el personal laboral fijo que desempetia funciones
0 puestos clasificados como propios del personal funcionario:

"El personal laboral fijo que a la entrada en vigor del presente Es-
tatuto esté desemperiando funciones de personal funcionario, o pase
a desempenarlos en virtud de pruebas de seleccion o promocion
convocadas antes de dicha fecha, podran seguir desempendndolos.

Asimismo, podrd participar en los procesos selectivos de promo-
cion interna convocados por €l sistema de concurso-oposicion, de
forma independiente o conjunta con los procesos selectivos de libre
concurrencia, en aquellos Cuerpos y Escalas a los que figuren ads-
critos las funciones o los puestos que desempertie, siempre que
posea la titulacion necesaria y reuna los restantes requisitos exigi-
dos, valorandose a estos efectos como meétrito los servicios efectivos
prestados como personal laboral fijo y las pruebas selectivas supe-
radas para acceder a esta condicion”.



La regulacién del EBEP sobre carrera profesional tiene, no obstante, di-
ferida su entrada en vigor, -salvo lo sefialado anteriormente con respecto
a los procesos de funcionarizacion del personal laboral fijo-, en aplicacion
de lo dispuesto en la Disposiciéon Final Cuarta, Segundo, parrafo primero.
Esta Disposicion hace que la entrada en vigor de esta regulacion sea si-
multanea a la de las Leyes de Funcion Publica de desarrollo del EBEP.

Hasta ese momento, se mantendran en vigor en cada Administracion
Publica las normas vigentes sobre ordenacion, planificacion y gestion de
recursos humanos que no se opondan a lo establecido en el propio EBEP.

En aplicacion, por tanto, de la normativa vigente, el Ayuntamiento de Las
Palmas de Gran Canaria, elaborara, negociara y aprobara:

- El Reglamento de Provision de Puestos de Trabajo y Movilidad Pro-
fesional de los empleados Publicos, en el que se regulen los siste-
mas para la provision de los puestos de trabajo (concurso v libre
designacion) asi como otras formas de provision (redistribucion de
efectivos, reasignacion de efectivos, comision de servicios, permuta,
movilidad por razones de salud, .. .), y las actuaciones de caracter pro-
cedimental para llevarlos a cabo.

- Las Bases genertales que regulen los procesos de promocion 1n-
terna vertical de los funcionarios de carrera y personal laboral fijo,
asi como, en funciéon de las disponibilidades presupuestarias y los
plazos temporales, las bases especificas correspondientes.

- Las bases genetales y especificas que regulen los procesos de fun-
cilonarizacion del personal laboral fijo, de conformidad con lo dis-
puesto en la Disposicion Transitoria Segunda del EBEP.

4.3.
ESTABILIZACION DEL PERSONAL TEMPORAL

Este es un problema especifico a afrontar en el Ayuntamiento de Las Pal-
mas de Gran Canaria. Sin embargo, siempre y cuando se nstrumente me-
diante la figura de un Plan, existe una soluciéon posible. Al respecto, la
Disposicion Transitoria Cuarta del EBEP dispone lo siguiente:

1. Las Administraciones Publicas podran efectuar convocatorias de

Plan de Ordenacion

de Recursos Humanos
del Ayuntamiento de
Las Palmas de
CGran Canaria

L2

Ayuntamiento
de Las Palmas
de Gran Canaria



L2

Plan de Ordenacion
de Recursos Humanos
del Ayuntamiento de
Las Palmas de

CGran Canaria

Ayuntamiento
de Las Palmas
de Gran Canaria

!!!!'"!"'!"'
f \

-
A

consolidacion de empleo a puestos o plazas de caracter estructural
correspondientes a sus distintos cuerpos, escalas o categorias, que
estén dotados presupuestariamente y se encuentren desemperiados
interina o temporalmente con anterioridad al I de enero de 2005.

2. Los procesos selectivos garantizardn el cumplimiento de los prin-
cipios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad.

3. El contenido de las pruebas guardara relacion con los procedi-
mientos, tareas y funciones habituales de los puestos objeto de cada
convocatoria. En la fase de concurso podra valorarse, entre otros me-
ritos, el tiempo de servicios prestados en las Administraciones Publi-
cas y la experiencia en los puestos de trabajo objeto de la
convocatoria.

Los procesos selectivos se desarrollardn conforme a lo dispuesto en
los apartados 1 (los procesos selectivos tendrdn cardcter abierto y
garantizaran la libre concurrencia, sin perjuicio de lo establecido para
la promocion interna y de las medidas de discriminacion positiva



previstas en este Estatuto) y 3 (Los procesos selectivos que incluyan,
adernds de las preceptivas pruebas de capacidad, la valoracion de
meritos de los aspirantes solo podran otorgar a dicha valoracion una
puntuacion proporcionada que no determinard, en ningun caso, por
si misma el resultado del proceso selectivo) del articulo 6l del pre-
sente Estatuto.”

A través de esta disposicion, el Ayuntamiento de Las Palmas de Gran
Canaria impulsara los procedimientos para acometer la solucién al pro-
blema de la temporalidad, por la negativa incidencia en la calidad de vida
laboral de los empleados afectados, en sus oportunidades de carrera y
promocion profesional.

Con este objetivo, se incorpora al Plan de Ordenaciéon de Recursos Hu-
manos, las siguientes previsiones para el desarrollo del proceso de con-
solidacion de empleo temporal:

- El Ayuntamiento desarrollara el proceso extraordinario de consoli-
dacién del empleo temporal de caracter estructural, referido a los fun-
cionarios interinos y al personal laboral temporal que cumpla con los
requisitos legalmente establecidos, con €l fin de regularizar las si-
tuaciones de temporalidad prolongadas, con pleno respeto a los prin-
cipios de igualdad de oportunidades en el acceso al empleo publico.
Seran objeto de consolidacion las relaciones de empleo en vigor res-
pecto a aquellas plazas o puestos ocupados de forma interina o tem-
poral con anterioridad al 1 de enero de 2005, que tengan caracter
estructural y estén dotadas presupuestariamente.

- La gjecucion del proceso de estabilizacion de este empleo no fijo se
corncretara a traves de la consiguiente aprobacion y publicacion de la
oferta de empleo publico (ello, no obstante, hay que consignar que,
en la actualidad, este objetivo no es posible, a tenor de lo dispuesto
en el articulo 23 de la Ley 2/2012, de 29 de junio, de Presupuestos Ce-
nerales del Estado para el ario 2012, salvo lo dispuesto en el mismo
sobre la tasa de reposicion de efectivos), en el Boletin Oficial de la
Provincia, en el Boletin Oficial del Estado y la superacion de los pro-
cesos selectivos correspondientes.

- La duracién maxima del proceso seta de tres anos, a contar desde
Su aprobacion por el érgano competente, pudiendo desarrollarse en
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varias fases, de acuerdo con los criterios y condiciones que se de-
terminen y/o acuerden en el seno del érgano de negociaciéon co-
rrespondiente.

- El proceso de consolidacion se articulara mediante el sistema de
concurso-oposicion, de conformidad con lo establecido en la Dis-
posicion Transitoria Cuarta del EBEP, garantizando los principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de pu-
blicidad y deberan ser respetuosos con la normativa de aplicacion.

- Las bases que se aprueben al efecto, indicaran que se corres-
ponde con el proceso de consolidacion de empleo temporal. Asi-
mismo, en dichas bases se incluira un baremo con la valoracion de los
tres ambitos del concurso (servicios prestados, experiencia y forma-
cién) y los respectivos requisitos para su acreditacion.

4.4,
PLAN DE FORMACION CONTINUA

En el ambito de las Administraciones Publicas la formacion es, sin duda,
uno de los ejes basicos para avanzar en la cualificacién y desarrollo sol-
vente de las funciones asignadas a sus empleados, teniendo en cuenta los
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distintos servicios y procesos de gestion.

Por esta razdn, el EBEP establece una serie de derechos de caracter in-
dividual entre los que se encuentra ‘‘la formacion continua y la actualiza-
cion permanente de sus conocimientos y capacidades profesionales’.

En consecuencia, y sin petjuicio de las prioridades formativas que se es-
tablezcan en funcion del diagnostico de las demandas o necesidades de los
empleados publicos del Ayuntamiento de Las Palmas de Cran Canaria y de
los objetivos de la organizacidon municipal en esta materia, el marco de la
formaciéon continua se basara en el desarrollo y mejora de las competencias
profesionales, tanto en la vertiente de los conocimientos especificos como en
capacidades que se requieren para el desempetfio optimo de las funciones
y responsabilidades del puesto de trabajo correspondiente.

Este proceso debe tener en cuenta, por tanto, la misiéon de los puestos
de trabajo, sus cometidos esenciales, las plazas que pueden ocuparlo, la
formacion basica que se requiere para su desempetio, las competencias
técnicas o conocimientos especificos y las habilidades necesarias.

En intima conexion con el apartado anterior de este Plan de Ordenacion,
y hasta que se lleven a cabo los procesos de consolidacion de empleo tem-
poral y de promocion interna, la formaciéon se orientara a la mejora de la ca-
pacitacion profesional de los empleados publicos municipales. Dada la
situacion de una gran parte de los empleados municipales, pendientes del
desarrollo del plan de consolidaciéon o del sistema de promocion profesional,
sera objetivo ineludible del plan de formacion continua cooperar en la parti-
cipacion y superacion de las pruebas selectivas o de promocién interna.

Desde otra perspectiva se procurard, ademas, la formacion a nivel su-
perior en herramientas directivas, para posibilitar el acceso a los puestos
de perfil directivo y facilitar la promocion profesional.

4.5.
IMPLANTACION DE UN SISTEMA DE EVALUACION
DEL DESEMPENO

Es evidente que uno de los complementos retributivos actualmente vi-
gentes, el de productividad, esta disefiado de manera que no cumple con
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Su mision, gue es la de valorar y reconocer la mayor contribucion a los
objetivos organizacionales, pervirtiendo su soporte legal.

Debe ser un
objetivo de la
modernizacion

.. Debe ser un objetivo de la modernizacion municipal, que las retribu-
municipal, que las

ciones de sus empleados favorezcan la actividad eficaz y eficiente, por la

retribuciones de
sus empleados
favorezcan la
actividad eficaz y
eficiente

via de estimular la asuncién de responsabilidades y la rendicién de cuen-
tas en el desempeftio de sus cometidos, para lo cual la evaluacion del des-
empeno es un elemento basico.

Por ello, una vez concluido el proceso de elaboracion de la Relacion de

Puestos de Trabajo, la dotacion presupuestaria vinculada al complemento
de productividad se incorporara como medio para el abono de la per-
cepcion retributiva que se derive de la aplicacion del sistema de Bralua-
cion del Desempetio, cuyo marco regulador, principios informadores,
alcance y contenido especifico, sera objeto de aprobacion, previa la ne-
gociacion correspondiente.

4.6.
PROFESIONALIZACION DE LA FUNCION
DIRECTIVA MUNICIPAL.

Al igual que la Braluacion del Desempetio, el EBEP introduce para las
Administraciones Publicas una herramienta basica, como es la Direccion
Publica Profesional. A tal efecto, las caracteristicas de Las Palmas de Cran
Canaria como ente local que se tige por el Titulo X de la Ley 7/1985, de 2
de abril, Reguladora de las Bases del Regimen Local (municipios de gran
poblacion), favorece la implantaciéon de un modelo propio de esta figura de
caracter directivo.

En este sentido, es preciso elaborar y aprobar la disposicion de carac-
ter general que legitime la cobertura de estos puestos, asi como los pro-
cesos de establecimiento de objetivos, su seguimiento y evaluacion de la
actividad desarrollada, creando €l espacio institucional adecuado para su
gjercicio, en el convencimiento de que su introduccion mejorara los resul-
tados de la Entidad Local.

4.1.
PLAN DE IGUALDAD

De conformidad con lo previsto en la Disposicion Adicional Octava del
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EBEP, se debera elaborar y aplicar un Plan de Igualdad, que tendra como
objeto promover y respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito de gestion y de prestacion de servicios del Ayuntamiento de Las
Palmas de Gran Canaria, adoptando medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres y, especialmente,
aquellas que dificultan el acceso de las mujeres a los puestos de caracter
superior o directivo.

A tal efecto, el Plan de lgualdad tendra, con caracter enunciativo, el si-
guiente contenido:

a) Un diagnostico de la situacion de partida.

b) La fijacion de objetivos y medidas concretos para alcanzar la igual-
dad real, en atencion a los resultados del diagnostico previo.

¢) Un sistema de control y seguimiento que garantice su cumpli-
miento.

Este Plan de Igualdad, que seré el tercero de este ayuntamiento y el pri-
mero exclusivamente orientado a la propia administracion, podra afectar
a los siguientes aspectos de la relacion de empleo: acceso al empleo, cla-
sificacion profesional, promocion y formacion, retribuciones, ordenacion
del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mu-
jeres y hombres, la conciliacién laboral personal y familiar, prevencion del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo, y cualquier otro que en re-
sulte necesario impulsar, segun el diagnostico realizado.
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PROCESO DE APROBACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE
ORDENACION DE RECURSOS HUMANOS.

Como se ha expuesto en los apartados anteriores, el Plan de Ordena-
cion de Recursos Humanos contiene los criterios orientadores y las me-
didas que deben llevarse a cabo para cumplir con los mismos en un
horizonte temporal razonable, y cuyo contenido debera adaptarse en
funcion de los cambios legales y/o reglamentarios que se produzcan du-
rante su vigencia.

Por ello, este Plan debe tener no sdélo un caracter dinamico en cuanto al
desarrollo de las acciones concretas que se deben gjecutar para su cum-
plimiento sino que, ademas, su contenido se debe adecuar al contexto y al
marco juridico que pueda modificar el desarrollo de sus medidas.

No obstante, lo anterior se considera apropiado que la duracion del Plan de
Ordenacion de Recursos Humanos sea de 3 afios, a partir de su aprobacion.

Asimismo, como requisito ineludible de este proceso y del maximo in-
terés para el gobierno municipal, se requiere que este documento se so-
meta a la preceptiva negociacion, en el seno de la mesa correspondiente,
y en virtud de lo dispuesto en el articulo 37.1. ¢) del EBEP.

Finalmente, y hasta la aprobacion de la Relacion de Puestos de Trabajo,
se podran adoptar las siguientes medidas de caracter excepcional y tem-
poral, a los efectos de facilitar la consecucion de determinados objetivos
relacionados con este proceso:

1.- Alos efectos de jubilaciones, se aplicara a los funcionarios lo dis-
puesto en el articulo 36.1 de la Ley 2/1987, de 30 de marzo, de la Fun-
cion Publica Canaria.

Esta medida tiene como finalidad proceder, con caracter general,
a la amortizacion de las plazas que queden vacantes, para disponer
de mayor cobertura presupuestaria en el Capitulo | del Presupuesto
de gastos del Ayuntamiento (evitando, con €llo, la amortizacion de



plazas ocupadas por personal temporal).

Asimismo, se utilizaran estos créditos para contar con margen pre-
supuestario suficiente que permita dotar retributivamente a los pues-
tos de trabajo resultantes del proceso de elaboracion y aprobacion de
la Relacion de Puestos de Trabajo (evitando, igualmente, la finaliza-
cion de la relacion de empleo con el personal temporal, con mayor fu-
turo en la organizacion).

Se trataria, también, con esta medida, vincular alguna de las pla-
zas vacantes a los procedimientos de promocion interna o, en su caso
y cuando sea posible, incorporarlas a la oferta de empleo publico co-
rrespondiente. Finalmente, permite rejuvenecer una plantilla que, con
los datos aportados, se encuentran en los niveles mas altos de 1a pi-
ramide de edad, sobre todo, en su estrato superior. Esta situacion
desaconsejable requiere de prevision sobre sus resultados y corre-
cidén sobre sus causas.

Es necesario recordar que es una medida de ahorro, igualmente
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adoptada por otras Administraciones, en este caso, la de la Comuni-
dad Auténorma de Canarias, con modificacion de su propia legislacion
sobre Funcion Publica.

2.- Laposibilidad de cubrir los puestos de trabajo de Directores de
Distrito, por funcionarios de carrera del Grupo C, Subgrupo CI, lo
cual se prevé en sunorma reguladora, permitiendo una mayor flexi-
bilidad organizativa y hasta tanto se desarrolle uno de las modalida-
des de la carrera profesional, como es la promocion interna.

3.~ Para la ocupacion temporal de puestos de trabajo a través de comi-
siones de servicio, con los requisitos normativamente establecidos, se
tendran en cuenta especialmente las funciones del puesto de trabajo.

A estos efectos, los funcionarios de la Administracion General del
Estado y de las Comunidades Autdnomas y de otras Entidades Loca-
les, asi como los que posean habilitacion de caracter estatal podran
ocupar puestos de trabajo de este Ayuntamiento, si las funciones asig-
nadas a esos puestos guardan sustancial analogia con las asignadas
a su cuerpo y escala.

4 .- En el marco de la urgente funcionarizacién que precisa esta Ad-
ministracion, se promoveran medidas como la promocion interna ho-
rizontal o la reconversion de plazas. En desarrollo de estas medidas,
las plazas de personal laboral cuyo titular desempetfie tareas profe-
sionales propias del personal funcionario, en virtud de lo dispuesto en
la legislacion aplicable o de conformidad con los pronunciamientos ju-
diciales emitidos al respecto, se transformaran automaticamente en
plazas con vinculo funcionarial, al quedar vacantes por jubilacion o
cualguier otra causa legalmente prevista.

Para €llo, en el Anexo de plantilla se expresara que tales plazas pre-
supuestarias, a la jubilacién de su titular o en cualquier otro caso de va-
cante, quedaran autormaticamente convertidas en plaza de funcionario
del mismo Grupo/Subgrupo en la Escala de Administracién General.
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