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Figura 1V.24: Software utilizado para los Protocolos de actuacion — Pantalla Ficha de

Trabajador — Ausencias.

Figura IV.25: Software utilizado para los Protocolos de actuacion — Pantalla Ficha de
Trabajador — Bajas IT/AT.

Figura 1V.26: Software utilizado para los Protocolos de actuacion — Pantalla Ficha de
Trabajador — Vacaciones.

Figura 1V.27: Software utilizado para los Protocolos de actuacion — Pantalla Ficha de

Trabajador — Observaciones Generales.

Figura IV.28: Software utilizado para los Protocolos de actuacion — Pantalla Informes.

Figura V.1: Tabla sobre retribuciones y costes del ajuste de personal

Figura V.2: Tabla sobre costes y retribuciones mensuales del personal funcionario de
nuevo ingreso.

Figura V.3: Tabla sobre costes de los materiales necesarios para el nuevo Departamento de
Personal y RRHH

Figura V.4: Presupuesto necesarios para el nuevo Departamento de Personal y RRHH

Figura V.5: Pensamiento general para la contratacion temporal
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SIGLAS Y ACRONIMOS

AAPP: Administraciones Publicas
AGE: Administracion General del Estado
ART./Art.,: Articulo
BOE: Boletin Oficial del Estado
CC: Convenio Colectivo
CCAA: Comunidad Auténoma
CCLL: Corporaciones Locales
CE: Constitucion Espafiola de 1978
CL: Corporacion Local
DA: Disposicion Adicional
DF: Disposicion Final
DOCYV: Diario Oficial de la Comunidad Valenciana
DOGYV: Diario Oficial de la Generalitat Valenciana.
DT: Disposicion Transitoria
EBEP: Estatuto Basico del Empleado Publico
ET: Estatuto de los Trabajadores
FVMP: Federacion Valenciana de Municipios y Provincias
LMRFP: Ley de Medidas para la reforma de la funcién Publica de 1984
LRBRL: Ley Reguladora de Bases del Régimen Local
LRJPAC: Ley de Régimen Juridico de las Administraciones Piiblicas y del Procedimiento Administrativo
Comun
R.D.: Real Decreto
R.D.L.: Real Decreto Ley
R.D.Leg.: Real Decreto Legislativo
RPT: Relacion de Puestos de Trabajo
RC: Recurso de Casacion
RCIL: Recuso de Casacion por incumplimiento de Ley
RCUD: Recurso de Casacion para unificacion de doctrina
Rec: Recurso
RS: Recurso de Suplicacion
STC: Sentencia del Tribunal Constitucional
STS: Sentencia del Tribunal Supremo.
STSJ: Sentencia del Tribunal Superior de Justicia
TC: Tribunal Constitucional
TSJ: Tribunal Superior de Justicia.
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CAPITULOIL INTRODUCCION

I.1. RESUMEN EJECUTIVO

El area de Recursos Humanos es, sin duda; junto con el drea econdémica
uno de los pilares basicos y mds necesarios en cualquier organizacién. En las
Administraciones Publicas, como ejemplo de organizaciones, no podia faltar esta

aseveracion.

Debido a la gran diversidad del tipo de personal que puede convivir en
las Administraciones Publicas (personal funcionario de carrera, interino, laboral
temporal, laboral indefinido, laboral fijo, etc); es cada vez mdas necesario la
implantacién de un departamento que pueda dirigir a todos y cada uno de ellos, es

por tanto; imprescindible para que esta convivencia sea lo mas ecuanime y factible.

Ademas de saber coordinar a todo este tipo de personal, existe una
problematica afnadida, la gran variedad de legislacion que le es de aplicacion, pues
para cada régimen de personal existe una normativa de aplicacion, que a veces parte de
una norma o ley “madre” pero que después es desarrollada por distintos reglamentos

en funcion del tipo de personal.

Un buen departamento de Personal y RRHH, debe ser capaz de
resolver todas y cada una de las problematicas que se planteen con independencia del
tipo de personal que sea, aplicando en cada caso las normas que le sean de aplicacion

teniendo en cuenta los principios constitucionales basicos.

En el Ayuntamiento de El Puig, ayuntamiento objeto de estudio; el
continuo aumento de la poblaciéon afio tras afio, hace necesario un aumento de
servicios para la mayor satisfaccion del ciudadano-cliente, que cada vez demanda mas

y mejores Servicios.
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Este aumento de servicios, lleva aparejado necesariamente un aumento
de personal (con independencia de su relacién contractual o estatutaria con el
ayuntamiento), para cubrir las demandas de los ciudadanos, estas demandas pueden
ser de una forma temporal, como por ejemplo en la época estival; donde se vera
incrementado de forma considerable la contratacion laboral temporal (limpieza viaria,

limpieza de playas, etc) o de una forma interina (Policia Local).

Como ejemplo se citara que el Ayuntamiento de El Puig en un plazo de
tres afos ha pasado de tener aproximadamente en nomina a 120 empleados a mas de
250 empleados en el verano del afio en 2010 suponiendo esto mas de un 48% de

incremento en la plantilla.

Sin embargo, aparte de estas formas temporales de acceso a la funcion
publica, por la propia idiosincrasia del aumento de la poblacion fuera de la época
estival es necesario cubrir de una forma definitiva plazas vacantes o de nueva

creacion para adecuar este Ayuntamiento a un ayuntamiento moderno y funcional.

Ademas de las tareas propias de un Departamento de Personal y
Recursos Humanos debera de velar para que las contrataciones y oposiciones del
personal que acceda a la Funcion Publica cumpla los preceptos constitucionales y

legales de nuestro Ordenamiento Juridico.

La principal arma con la que cuenta este departamento, es sin duda; los
informes, informes favorables o de reparo, con los que expresara, sin entrar en el
fondo de la contratacion; si ésta se ajusta a la legalidad vigente o por si el contrario

rompe e incumple de alguna forma esta legalidad.

Desde este trabajo se intentard poner en practica lo aprendido en las
asignaturas cursadas en al carrera de GAP en pro de establecer una metodologia para
conseguir una mayor eficacia y eficiencia, asi como analizar de una manera

sistematica donde los posibles errores y ofrecer soluciones al / los problema/s.
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I.2. EL OBJETO DE ESTUDIO

El objeto de estudio de este trabajo, se basa desde el analisis de la
situacion actual del departamento de Personal y RRHH del Ayuntamiento de El Puig,
valorando el conjunto de sus recursos humanos y las necesidades reales que plantea su
situacion, su valoracion critica, el analisis de sus consecuencias y del protocolo
utilizado en la contratacion de personal, hasta la implantacion de un nuevo

departamento que garantice la objetividad en la contratacion.

A través de este trabajo se iran descubriendo las necesidades reales de
cada una de las areas que conforman la organizacion, dando paso al final al conjunto
de empleados existentes, y las cantidades de de personal que existe en la actualidad y
su evolucion a través de los ultimos afios, donde haciendo una comparativa
establecernos la el porcentaje de desviacion con respecto a la realidad, o por su parte el

porcentaje de acierto en la eleccion de su personal.

Para llegar a este fin, deberemos implantar todos aquellos medios
materiales y humanos que sean necesarios y posibles, sin descuidar, por supuesto, la
parte econdmica, a la cual le dedicaremos un amplio apartado; donde estaran

configurados los gastos y la inversidon necesaria para conseguir nuestro objetivo.

Serd en la propuesta de mejora, donde se intentard solucionar todos
aquellos vicios de los que adolece, en general, cualquier Administracion Publica; a la

hora de la contratacion de personal.

Debe de ser en este punto de la propuesta donde el cumplimiento de los
preceptos legales derivados, en primer lugar de la Constitucion, y de la demaés
legislacion, en segundo lugar, se elaborard un protocolo a seguir en la formacion del

expediente.
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1.2.1. El 6rgano de RRHH

Conformado de muy diversas formas, dependiendo de la administracion
de referencia, éste 6rgano se puede constituir desde el Area de Personal y Recursos

Humanos, subdividiéndose en Secciones, Servicios, Negociados, Departamentos.

Figura I.1: Ejemplo: Organigrama Area de Personal y RRHH

Fuente: Elaboracion propia

Para que los profesionales que desarrollan su trabajo en la administracion
de Recursos Humanos puedan actuar de manera eficaz necesitan informacion sobre

los recursos humanos y las necesidades de su organizacion

Los denominados puestos de trabajo constituyen en si mismos la
productividad de una organizacion. En una organizacién pequefia esta necesidad se
puede entender mediante un sistema unipersonal, a medida que la organizacion se hace

mas compleja, necesita un drgano de Recursos Humanos que crezca paralelamente.
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El 6rgano de Recursos Humanos es el area de la organizacién que se
encarga principalmente de la gestion y utilizacion de las capacidades, cualidades y
actitudes del personal que presta el servicio en la misma, para conseguir la eficiencia

y eficacia de la propia organizacion.

Esta doble caracteristica garantiza ademds de una correcta ejecucion
dentro de sus funciones propias y una subclasificacion de las tareas de cada unidad
administrativa, evitando asi la duplicidad de trabajos que se pudiera dar si la

estructura fuera desordenada.

No obstante, no todas las Administraciones, -y sobre todas las Locales, y

dentro de ellas las menores-, gozan de esta clasificacion tan idonea.

Dependiendo de cada Corporacion Politica dominante en cada momento

esta subclasificacion adolecera de la falta de uno, dos o varios extremos.

Tanto es asi que incluso en muchas Entidades Locales de menos de
20.000 habitantes al frente del Area de Personal y de Recursos Humanos sélo existe

un organo unipersonal, generalmente un Técnico Medio de Gestion.

Concretando un poco mas cabria decir, que en muchas las Entidades
Locales, por no decir la mayoria, cuya poblaciéon es inferior a 5.000 habitantes, el
6rgano unipersonal puede llegar a ser un auxiliar administrativo, o en el mejor de los
casos un administrativo, eso si, con largo tiempo de experiencia, puesto que en estas
administraciones se suele especializar los trabajadores dentro de sus tareas, con el

consiguiente problema de la falta de dinamismo que ello comporta.

No obstante, como la materia de personal es compleja y muy dispersa, se
suele contar con el apoyo de un 6rgano externo, bien Gestorias, o gabinetes de
abogados, donde realicen algunas de las tareas mas mecanicas, y no por ello mas
faciles, como la confeccion de nominas, tramitacion de contratos, elaboracion de

seguros sociales, etc.
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Estos organos externos, si bien, cuentan con la ventaja de que son
grandes profesionales en el ambito laboral porque su negocio asi lo requiere, se
encuentra también que en muchas ocasiones existen grandes lagunas en el aspecto del
derecho administrativo, pues; no suelen ser grandes especialistas en este tema,

transportando esa responsabilidad al 6rgano encargado de Personal y RRHH.

1.2.2. La Contratacion de personal

En primer término se deber recordar que el acceso a la funcion publica
. . . . . . , . . 1 7
debe garantizar los principios constitucionales de igualdad, mérito, capacidad’, asi

como el legal de publicidad.

La contratacion de personal se ha convertido por parte de las

Administraciones Publicas en una praxis muy utilizada en los ultimos tiempos.

Asi pues, la contratacion de personal laboral en las Administraciones
Publicas no puede regirse de manera total y absoluta por idénticas reglas que en el
sector privado, por cuanto hay un mandato constitucional que impera: publicidad,

libertad de concurrencia, mérito y capacidad.’

En la mayoria de los casos obviando estos principios, desde las grandes
Administraciones y en especial las pequefas, han optado por la huida en del derecho
administrativo en beneficio del derecho laboral aprovechando la casuistica de la

tipologia de tipos de contratos para eludir los mencionados principios.

De esta forma se constata que una de las cuestiones mas complejas de las
relaciones laborales en la Administracion ha sido la relativa a las irregularidades de la

contratacion laboral temporal.

! Articulos 14 y 103.3 de la Constitucién Espafiola de 1978
2 Auto del Tribunal Constitucional 858/1988 de 4 de julio

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 14



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

La utilizacién de este tipo de contratacion y el aumento indiscriminado
de la temporalidad en la Administracion Publica puede constatarse en diversos
informes, asi pues se ha pasado de una temporalidad total del 22,8%" en el afio 2004,
donde ya se decia que estos datos duplicaban la existente en el ano 1987 y se advertia
en las conclusiones de un aumento importante en los proximos afios, a pasar a una
temporalidad en el afio 2009 de 67,9%", a este porcentaje habria que afiadir los
contratos derivados de situaciones de interinidad como sustituciones de vacaciones,

permisos, IT, y otros.

Asi pues, se podria hablar que en diversos periodos la temporalidad

podria llegar a un 80%.

1.2.2.1. Clases de personal

Este apartado se desarrollard méas ampliamente y a un nivel mas riguroso
en el punto IIL.2.5.1, desde el prisma del régimen juridico, no obstante en este
apartado se hara un somera referencia para que el lector pueda entender el contenido

del epigrafe.

Diferentes han sido y son las categorias de personal que comportan y

actuan dentro del marco de una Administracion Publica.

Igual de diferentes han sido las normas que al respecto han intentado

hacer una clasificacion de todos aquellos que trabajan para o en una Administracion.

La normativa reguladora de la funcidon publica local se encuentra

recogida principalmente en las siguientes normas:

* Informe 3/2004 del Consejo Econémico y Social de fecha 22/12/2004.

Disponible en http://www.ces.es/informes/2004/inf0304.pdf. Fecha Consulta: 16-04-2011
* Informe del Observatorio Joven de Empleo de Espafia del Consejo de la Juventud de Espafia (CJE), de fecha
11/03/2009.
Disponible en http://www.cje.org/C8/C7/Servicio%20de%20documentaci%C3%B3n/default.aspx?lang=es-ES.
Fecha Consulta: 16-04-2011

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 15



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

* Ley 7/ 1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local

* Ley 30/ 1984, de 2 de agosto, de Medidas Urgentes para la Reforma de la

Funcion Publica

* Real Decreto Legislativo 781/ 1986, de 18 de abril, por el que se aprueba el

Texto Refundido en materia de Régimen Local
* Ley de Funcionarios Civiles del Estado de 7 de febrero de 1964

e Ley 53/84 de Incompatibilidades del Personal al servicio de las

Administraciones Publicas de 26 de diciembre de 1984

* Real Decreto Legislativo 1174/1987, de 18 de septiembre, sobre el régimen
juridico de los funcionarios publicos de la Administracion Local con

habilitacion de caracter nacional

* Real Decreto 896/ 1991, de 7 de junio, por el que se establecen las reglas
basicas y los programas minimos a los que debe ajustarse el proceso de

seleccion de los funcionarios de Administracion Local

* Real Decreto 861/ 1986, de 25 de abril, sobre régimen de retribuciones de los

funcionarios de la Administracion Local

* Reglamento de funcionarios de la Administracion Local de 30 de mayo de

1952

* Reglamento del régimen disciplinario de los funcionarios de la Administracion

Civil del Estado de 10 de enero de 1986

* Real Decreto 365/ 1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el reglamento
de situaciones administrativas de los funcionarios civiles de la Administracion

del Estado

* Real Decreto 364/ 1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el reglamento
general de ingreso del personal al servicio de la Administracion General del
Estado y de provision de puestos de trabajo y promocion profesional de los

Funcionarios Civiles de la Administracion General del Estado
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En todas y cada una de las normas anteriormente citadas regula o hace
referencia a distintos tipos del personal que puede estar al servicio de las

Administraciones Puablicas.

No obstante, bajo la competencia exclusiva que el articulo 149.1.7% de la
Constitucién Espafiola atribuye al Estado y dentro del prisma del articulo 103 de
nuestra Carta Magna, aparece en el 2007 una nueva norma que integra nuestro
Ordenamiento Juridico, la cual —como ya veremos mas adelante- ha sufrido continuas
criticas por su ambigiiedad y falta de precision, Ley 7/2007 de 12 de abril por el que
se aprueba el ESTATUTO BASICO DEL EMPLEADO PUBLICO (EBEP)’

Bajo esta denominacion, lo que a priori parecia que iba a ser una solucion
para el amalgama de combinacion juridica que le es de aplicacion a todos y cada uno
de las distintas clasificaciones de personal como relata su propia exposicion de
motivos® “...Se empieza por un conjunto de principios generales exigibles a quienes
son empleados publicos. A continuacion se incluye un listado de derechos basicos y
comunes de los empleados publicos, diferenciando eso si el mas especifico derecho de
los funcionarios de carrera a la inamovilidad en su condicion, que no debe
contemplarse como un privilegio corporativo sino como la garantia mads importante
de su imparcialidad. El Estatuto actualiza ese catalogo de derechos, distinguiendo
entre los de caracter individual y los derechos colectivos, e incorporando a los mads
tradicionales otros de reciente reconocimiento, como los relativos a la objetividad y
transparencia de los sistemas de evaluacion, al respeto de su intimidad personal,
especialmente frente al acoso sexual o moral, y a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral. Por primera vez se establece en nuestra legislacion una regulacion
general de los deberes basicos de los empleados publicos, fundada en principios
éticos y reglas de comportamiento, que constituye un auténtico codigo de conducta.
Estas reglas se incluyen en el Estatuto con finalidad pedagogica y orientadora, pero
tambien como limite de las actividades licitas, cuya infraccion puede tener
consecuencias disciplinarias. Pues la condicion de empleado publico no solo
comporta derechos, sino también una especial responsabilidad y obligaciones
especificas para con los ciudadanos, la propia Administracion y las necesidades del
servicio.

[..]

>BOE 13/04/2007. Numero 89. Paginas desde la 16270 a la 16299
6 Exposicién de Motivos la Ley 7/2007 de de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE
ndmero 89 de 13/04/07)
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...Seguidamente el Estatuto Bdsico define las clases de empleados publicos —funcionarios de
carrera e interinos, personal laboral, personal eventual- regulando la nueva figura del
personal directivo. Este ultimo estd llamado a constituir en el futuro un factor decisivo de
modernizacion administrativa, puesto que su gestion profesional se somete a criterios de
eficacia y eficiencia, responsabilidad y control de resultados en funcion de los objetivos.
Aunque por fortuna, no han faltado en nuestras Administraciones funcionarios y otros
servidores publicos dotados de capacidad y formacion directiva, conviene avanzar
decididamente en el reconocimiento legal de esta clase de personal, como ya sucede en la
mayoria de los paises vecinos.

[.]"

En esta norma aparece el concepto practico de Empleado Publico que
engloba a todos y cada uno de los que desempefian funciones retribuidas en las

Administraciones Publicas’ con independencia de su relacion laboral.

Todavia en este mismo articulado da un paso més y hace una

clasificacion de Empleados Publicos®, a saber:

“2. Los empleados publicos se clasifican en:

a) Funcionarios de carrera.

b) Funcionarios interinos.

¢) Personal laboral, ya sea fijo, por tiempo indefinido o temporal.
d) Personal eventual.”

Cabe destacar el tenor literal que realiza en el apartado c¢) haciendo un
juego de sintaxis gramatical entre personal laboral fijo y tiempo indefinido, pero no
expresa con claridad personal indefinido, clasificacion que viene dada por la doctrina
jurisdiccional, cuya creacion es fruto de la jurisprudencia del Tribunal Supremo al
definir la diferencia como “personal indefinido no fij 09”conceptos que trataremos mas

en profundidad en el apartado II11.2.5.1 de este trabajo.

7 Articulo 8.1 de la Ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE niimero 89 de
13/04/07)

® Articulo 8 de la Ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto Béasico del Empleado Publico (BOE numero 89 de
13/04/07)

° STS 7-10-1996 (RCUD 3307/1995). Sin embargo, la STSJ Comunidad Valenciana 18-6-2008 (RS 1589/2008)situa
el primer antecedente conocido en la STS 30-9-1996
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Con un par de afios de diferencia, y en aplicacion directa del EBEP,
como norma bésica en muchos de sus articulos, y dentro de la propia autonomia
legislativa que la Constitucion Espafola permite a las Comunidades Auténomas, en
pro de una adaptacion real de las necesidades creadas y como desarrollo normativo
del propio EBEP, Les Corts aprueban la Ley 10/2010 de 9 de Julio, Ley de la
Generalitat de Ordenacion y Gestion de la funcion publica Valenciana (DOCV nimero
6.310 de 14/03/2010), siendo pues la Comunidad Valenciana una de las pioneras en

elaborar una nueva Ley de Funcion Publica adaptada al EBEP.

Es dentro del Titulo III, Capitulo I, y mas concretamente en el articulo
14 donde esta nueva norma define y clasifica los distintos tipos de empleados
publicos. En los articulos siguientes (desde el 15 hasta el 19 inclusive) encontramos

con mas detalle la definicion de cada uno de ellos. (Véase apartado I11.2.5.1)

1.2.2.2. Analisis Critico del Régimen Juridico aplicable

La controversia sobre la normativa aplicable al personal al servicio de las
Administraciones Publicas, es ya un clasico desde la perspectiva tedrica y desde la

jurisdiccional.

Aunque en principio el Régimen Juridico que se puede aplicar a los
empleados publicos puede parecer que no despierta ninguna controversia, pues se
basaria en la aplicacion del Régimen Administrativo si son funcionarios y del
Régimen Laboral para el resto, pues bien; esta aseveracion nada tiene que ver con la

realidad.

Precisamente esta confluencia de dos regimenes juridicos diferentes, pero
aplicables simultdneamente a un mismo supuesto, han propiciado que el tratamiento
dado por los Juzgados y Tribunales del orden Social ante la contratacion temporal por
parte de la Administracion Publica, haya sido cambiante a lo largo de las distintas
épocas, con la consiguiente inseguridad juridica que ello provoca, tanto para la
Administracion como para los trabajadores que obviamente, no recibian de buen
grado la finalizacion de su relacion laboral, por més que a la firma del contrato, fuesen
plenamente conscientes de que en ese momento nacia un vinculo laboral llamado a

extinguirse en un plazo mas o menos breve y asi lo consentian.
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Si bien es cierto que el personal funcionario tiene mas acotado o mejor
descrito su régimen juridico, ain asi, el compendio legislativo que le es de aplicacion

es bastante extenso.

La gran problematica que existe es la disparidad de normas que
continuamente se van publicando y que le son de aplicacion, ademas de las
jurisprudencia de los tribunales, que no olvidemos, también forman parte de su

régimen de aplicacion.

La falta de unificacion de normativa y de unos parametros claros y
concisos para toda y cada una de la casuistica que se pudiera dar parece mas una teoria

filosofica que una realidad.

En cumplimiento de este deseo, o por lo menos con esa esperanza se
publica el EBEP'’, donde se reflejan algunos aspectos basicos a cumplir para todas las

administraciones y otras que en defecto de no tener le serian de aplicacion''.

No obstante, y una vez mads, una norma que promulga su aplicacion

directa, carece de una sustantividad propia para la solucién juridica de sus afectados.

En consecuencia nos encontramos con una norma “inacabada”; es decir,
le falta un desarrollo, dejando éste a las Comunidades Autonomas a través de sus

parlamentos donde “interpreten” lo que el legislador ha dejado de regular.

Puede darse la paradoja, que en su desarrollo normativo una Comunidad
Autéonoma en el campo de sus competencias, regule una situacion y unas
caracteristicas, y otra Comunidad Auténoma desarrollando el mismo punto legisle y

regule otro aspecto diferente.

En todo caso mientras esto se produce, existe un vacio legal en el que

habré que estar a lo que dice la jurisprudencia, en el caso de estar regulado.

10 Exposicion de Motivos (Ultimo pérrafo) Ley 7/2007 de de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Publico (BOE niumero 89 de 13/04/07)

" Articulo 48 de la Ley 7/2007 de de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE nimero 89 de
13/04/07) .Recientemente modificado por Real Decreto Ley 20/2012, de 13 de Julio, de 13 de julio, de medidas
para garantizar la estabilidad presupuestaria y de fomento de la competitividad. BOE Numero 168. Fecha 14-
07-12, por el que se unifica los permisos y vacaciones para todas las Administraciones Publicas a partir de
Enero de 2013.
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Por otra parte, cabe decir que el personal en régimen laboral también se
rige por un sinfin de normas, que ademas la jurisprudencia a lo largo del tiempo ha

ido adaptando, modulando, interpretando y matizando.

Con la entrada en vigor del EBEP, éste pretende fijar los principios
generales aplicables al conjunto de las relaciones de empleo publico, y por tanto
también al personal laboral, de este modo se incorpora en su regulacion aquello que es
comun con los funcionarios mas las normas legales especificas aplicables al personal

laboral.'?

La existencia en las Administraciones Publicas de personal sujetos al
régimen laboral obliga a tener en cuenta los problemas juridicos y circunstancias de

la gestion de este tipo de personal con la convivencia con el personal funcionario.

El Estatuto Basico del Empleado Publico, respeta la legislacion laboral
general, pero incorpora normas que implican “peculiaridades” en la relacion laboral de
empleo publico al amparo de la competencia que el Estado ostenta segun el articulo

149.1.7 de la Constitucion Espafiola.

Se puede decir, que desde el punto de vista legal el EBEP, introduce
varias consideraciones, por una parte tiene como objeto el de regular las bases del
régimen estatutario de los funcionarios y determinar las normas aplicables al personal

laboral al servicio de las Administraciones Ptblicas'.

Por otra parte, la consideracion que realiza por la cual el personal laboral

¢

ha de regirse: “...ademds de por la legislacion laboral y por las demds normas

convencionalmente aplicables, por los preceptos de este Estatuto que asi lo

: 14
dispongan’".

2 Articulo 2 de la Ley 7/2007 de de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE niimero 89 de
13/04/07)

 Articulo 1.2 de la Ley 7/2007 de de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE nimero 89 de
13/04/07)

“ Articulo 7 de la Ley 7/2007 de de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE niimero 89 de
13/04/07)
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Esta ultima consideracion ha producido una dificultosa integracion entre
el EBEP, y los Convenios colectivos', como ejemplo se podria citar el conflicto que
se plantea en el articulo 96.2 del EBEP, que prevé la readmision obligatoria del
trabajador laboral fijo despedido disciplinariamente de forma improcedente, y una
prevision distinta del Convenio Colectivo aplicable (Ayuntamiento de Galdar,
Canarias), concluyendo que la regla del EBEP de caracter general, queda sin efecto

cuando un convenio colectivo disponga lo contrario.

Después de haber analizado el régimen juridico, todavia cabe la duda
sobre qué norma juridica (EBEP, legislacion laboral, contrato de trabajo, Convenio
Colectivo...) es aplicable a las diferentes instituciones que prevé el Estatuto Basico,

este aspecto lo analizaremos en profundidad en el apartado 1.6.1.1

I.3. DIMENSION PRACTICA Y VALOR APLICADO DEL OBJETO DE

ESTUDIO

1.3.1. Mejora de la Organizacion

Desde hace algo mas de la ultima década (2000-2011) y especialmente
en los ultimos cinco afios la poblacion del municipio del Puig ha crecido

considerablemente.

Al aumentar la poblacion, también se incrementa la necesidad de dar
soluciones a todos y cada uno de los habitantes de este municipio, necesidades, que

por otra parte se crean a su vez, al aumentar la poblacion.

Esta espiral de crecimiento y necesidad, hace que la Administraciéon mas

cercana, la local; deba acoplarse de forma rapida y eficaz a los cambios.

' Sentencia Tribunal Supremo 2-2-2009 (RCUD 78/2008)
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Como es sabido unos de los pilares basicos de cualquier Administracion
es su potencial humano, es decir; el personal que se encarga de recibir, canalizar y

tramitar todas las peticiones de los habitantes.

Logicamente este potencial humano debe de cumplir con las expectativas
que se esperan de ¢l, objetividad en la tramitacion, imparcialidad en la resolucion, y
preparacion técnica e intelectual para hacer posible la conexion que la nueva Gestion
Publica y el “Management Publico” denominan Ciudadano-Cliente versus

Administracion.

Dentro de la estructura de cualquier Administracion Local, y en especial
la que es objeto de estudio de este trabajo; Ayuntamiento del Puig; existen un
servicios basicos y necesarios que debe de proporcionar el municipio, en este caso la
gran mayoria de ellos lo presenta personal propio directamente vinculado y

dependiente del Ayuntamiento.

Esta casuistica, como se ha comentado anteriormente; hace necesaria que
a medida que se ha incrementado la poblaciéon aumenten los servicios, y éstos al
depender directamente de la propia administracion necesita, a su vez; un departamento

que regularice y canalice estas necesidades.

Este departamento se denomina “Personal y RRHH”; el cual debe de
cumplir la finalidad de servir de filtro para dar seleccion al personal que ademds de
cumplir con los principios constitucionales de mérito y capacidad, sea capaz de cubrir

las necesidades para los que se han seleccionado.

Desde el ano 1994, aproximadamente se hizo cargo de este departamento
como tal un Administrativo (hoy en dia el Técnico Medio de Gestion); y €l s6lo debia

dar soluciones a todos los conflictos.
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Como se ha comentado anteriormente, este érgano se encuentra asistido
por un agente externo “gestoria”, la cual se encarga de mecanizar los datos que el
responsable del departamento le suministra para la confeccion de los contratos,
ndéminas y demas documentos en los que existe una interrelacion con otras

administraciones publicas, como: Agencia Tributaria, Servef, INEM, INSS, etc.

En la actualidad este departamento, adscrito directamente a la Secretaria,
cuenta con un Técnico Medio de Gestion y un Auxiliar Administrativo, (desde el afo
2009), los cuales deben de tramitar todos y cada uno de las propuestas que les llegan

directamente de todas las areas.

Se sigue contando con el apoyo externo de una gestoria la cual ya no se
encarga de tramitar de una manera fisica los documentos que debe de constar en otras

administraciones publicas, sino que via telematica se mecanizan los datos.

Aun, asi, el departamento de personal le envia toda la informacion
necesaria a este agente externo, para que de una manera mecanizada confeccione las

nominas y tramite los partes de baja, alta, etc.

Dentro de todas las funciones que puede desarrollar un departamento de
este tipo, debemos centrarnos, como hace mencién el titulo de este trabajo, en la
contratacion de personal, el verdadero talon de Aquiles, donde la voluntad de los

mandatarios es directamente proporcional a su interés personal.

El desconocimiento de la mayoria de los politicos de los tramites a
seguir, y en muchas veces la falta de voluntad de aprenderlos; crean un desasosiego y
una impotencia de los tramitadores de los expedientes que hacen que se encadenen
errores administrativos y saltos en los procedimientos, que si bien, quedan reflejados
en los informes que se emiten, no sirven para dar soluciones, puesto que éstos no son

tenidos en cuenta en circunstancias similares que se crean a posteriori.

Es por todo ello que se necesita una propuesta de mejora dentro de la
propia organizacion para poder racionalizar los trabajos, no incurrir en irregularidades,

y dar cumplimiento a nuestro Ordenamiento Juridico.
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I.4. OBJETIVOS

I.4.1. Organizar Legalmente el Ayuntamiento de El Puig.

No cabe duda, que para que un Negociado, Departamento, Servicio,
Seccidn o Area funcione, lo primero que debe de haber es una estructura basica y una

asignacion de tareas por partes de sus componentes.

Estas tareas que deberan estar claramente definidas y asignadas a cada
una de las personas integrantes del nucleo, deberan ser conocidas por el resto de
componentes de la Administracion Publica, con el fin de evitar que en la tramitacion

de cualquier documento se produzca una demora excesiva en su resolucion.

Tal y como describe el profesor José Vicente Cortés Carreres para que un
sistema organizado sea eficiente y eficaz debe de desarrollar una serie de componentes
basicos, tales como tecnologia y estructura, también conocidos como hard, (duros) y

otros como los estilos de direccidon conocidos como soft (blandos)."

En el mismo sentido Simon H. en 1979 en su libro “Las ciencias de lo
artificial’, y McKelvey en 1981 en su libro “Organizational Systematic. Taxonomy,
evolution, classificaction”, establecen que con un disefio organizativo lo que se
pretende es lograr un cierto “orden” entre los miembros que integra una organizacion,
-traslademos el concepto “organizacion”, no s6lo como en su sentido Unico de
Empresa, sino, como un conjunto de individuos que tienen un mismo objetivo-, asi
pues se podria aplicar este concepto a todo un Area (Personal y RRHH), dentro de una

organizacion propiamente dicha (Administracion Publica).

' CORTES CARRERES, Jose Vicente. 2001. Manual Prdctico de Getion de Recursos Humanos en la
Administracion Local. Madrid : s.n., 2001.Pagina 111
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A la vista de lo anterior, y siguiendo con la idea prestada de ambos
autores se puede decir que un disefo organizativo es pues, el proceso que permite
definir la estructura de la organizacion o la forma de ordenar y formalizar el conjunto
de relaciones, de flujos de autoridad, de decisiones y de establecer los niveles
jerarquicos en que éstas se ponen en practica, para lograr la adecuada comunicacion y
coordinacidn entre sus componentes y con el objeto de que las funciones desarrolladas

respondan a las metas que se persigue.

1.4.2. Regular el funcionamiento racionalmente.

El objetivo final de una regulacion tanto legal como racional no es otro
que obtener el mayor grado de eficacia (conseguir un objetivo) y eficiencia (relacion
existente entre los servicios prestados y los recursos empleados) posible de los medios

pertenecientes a la Administracion Publica.

Un claro ejemplo de como influye la eficiencia de los recursos humanos
en el coste de una administracion publica, lo encontramos en un informe de la propia
Diputacion de Valencia, donde en el afio 1997, el coste de personal medio en la
provincia de Valencia supuso algo mas del 43% del gasto corriente'’, dando por
sentado que la existencia de este problema obedece a la mala utilizacion del recurso

mas perceptible de los municipios, sus propios recursos humanos.

Para que cualquier organizacion funcione como un “todo” los
componentes propios del Area de Personal y RRHH deben basarse en una estructura

organizacional perfecta.

Dentro de estas estructura organizacionales podemos encontrar distintas
configuraciones, las cuales cada administracion debera elegir la mas adecuada segun

sus necesidades y los medios con los que cuenta.

17 . e . s . .. . .z .
Informe del Servicio de Asesoramiento Econédmico a Municipios de la Diputacion de Valencia.
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Estas tipologias de las distintas organizaciones ya los establecio
Mintzberg en el afio 1984, las cuales las denomina “puras” ya que pretenden describir

las organizaciones reales, a saber:'®
a) La estructura simple

Presenta una minima diferenciacion de unidades, y pocos niveles
jerarquicos, una vaga division del trabajo, y una baja
formalizacion. La coordinacion es, basicamente por supervision

directa, y se realiza por flujos informales.

Suele darse en ambientes cambiantes y de caracter simple, lo que

les permite una rapida y flexible adaptacion a los cambios

El sistema técnico presenta poca complejidad y reglamentacion, y
suele darse en organizaciones jovenes y pequefias. Su ventaja es
la flexibilidad, pero puede dar lugar a confusiones, y la falta de
formalizacion y su centralizacion hace que determinadas personas

sean centrales y vitales para el funcionamiento de la organizacion.
b) La estructura burocratica mecanica

Se encuentra en organizaciones de procesos repetitivos, simples,
y muy estandarizados, con gran proliferacion de normas y canales
de comunicacion pre-establecidos; las decisiones se hallan muy

centralizadas y se da una clara division del trabajo.

Suelen darse en organizaciones maduras y deben ser,
suficientemente amplias para permitir la repeticion y

estandarizacion.

'® CORTES CARRERES, Jose Vicente. 2001. Manual Prdctico de Getion de Recursos Humanos en la
Administracion Local. Madrid : DYKINSON, S.L., 2001. 84-8155-819-2.P4aginas 118 y 119
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El sistema técnico suele ejercer un papel regulador, disefiando el

trabajo de manera repetitiva y estandarizada.

La diferenciaciéon de las tareas conlleva la necesidad de una
coordinacién por medio de la estandarizacion de procedimientos,
y a la supervision directa, ya que es, practicamente imposible

predecir todas las situaciones.

Es una organizacion de tipo piramidal, jerarquizada con un
sistema vertical de gestion de mando y control. La agrupacion de
las unidades es de base funcional, éstas suelen estar separadas por
unos limites claramente diferenciados, funciona mediante la
especializacion laboral, lo limites de las funciones estan descritos
y especificados con bastante claridad. Los empleados suelen
realizar solo aquellas tareas que estan prescritas en sus puestos de

trabajo.
¢) La burocracia profesionalizada

Combina la estandarizacion con la descentralizacion, basada en la
predictibilidad de las tareas. La caracterizacion clave es la
profesionalizacion de los miembros (ejemplos pueden ser un
hospital o una universidad). Se produce una categorizacion de las
tareas, servicios o clientes con los que se tiene que tratar. La toma
de decisiones y la autoridad se halla descentralizada en manos de

los profesionales.
d) La estructura divisionalizada

Se trata de una serie de entidades casi autonomas coordinadas por
una estructura central. Estd compuesta por una serie de divisiones
dirigidas por una unidad central, dada una de ellas con su propia

estructura, y que funciona de manera semiautonoma.
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e) La estructura “adhocratica”

Presenta una estructura organica, con poca formalizacion de los
comportamientos y una amplia especializacion de los miembros,
que suelen agruparse en unidades funcionales, flexibles, y se
reorganizan en equipos de estudio. Son organizaciones
innovadoras, que no pueden basarse en la estandarizacion. Suelen
utilizarse criterios funcionales y de demanda para agrupar a los
miembros. Se sacrifica la unidad de mando a favor de la
existencia de dos o mas criterios sin hacer predominar uno sobre

el otro.

Se da la paradoja que la propia flexibilidad de la estructura y la
necesidad de llegar a acuerdos pueden facilitar la aparicion de
conflictos, pero a su vez, favorecen los mecanismos para su

resolucion.

La creacion de grupos “ad-hoc” requiere personas de formacion
elevada, con capacidad de tomar decisiones, dotada de caracter
flexible y descentralizado a la organizacion y la hace innovadora,

lo que impide la estandarizacion y la departamentalizacion clara.

f) La estructura plana

El fuerte proceso de cambio y su enfatizacion hacia el
“ciudadano-cliente” han obligado a las organizaciones a adoptar
una forma mas aplanada, evitando la rigidez impuesta por el
exceso de niveles directivos, la lentitud e inflexibilidad a la hora
de responder y adecuarse a los cambios del entorno y reduciendo
los niveles jerarquicos, basandose mas en la profesionalizacion de

su miembros.
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La unidad de gestion del trabajo no es el puesto sino el equipo, se
traspasan los limites de un puesto a otro, lo que importa es el
resultado, se promueven, no las funciones sino las habilidades.

Las fronteras entre entre directivos y empleados se recortan.
g) La estructura de organizacion flexible

En los ultimos afios las organizaciones estdn experimentando
importantes cambios en lo referente a su configuracion, asistimos
al nacimiento de nuevas formas organizativas. Estas
configuraciones responde a la necesidad de flexibilizar o crear
estructuras de base variable para adaptarse mejor a los cambios
del entorno. Asi aparece el modelo flexible o virtual de

organizacion.

La competencias diferenciadoras de las organizaciones flexibles
pasan por el reconocimiento del papel esencial de las personas , es

decir, de sus recursos humanos.

Con cualquiera de estos disefios organizativos se pretende lograr un
cierto orden entre los miembros que forman la organizacion, sus actividades y los
recursos de los que ésta dispones para lograr los fines u objetivos, un servicio de

calidad.

Es basico, pues; identificar quiénes son los “clientes” de la

organizacion, tanto internos como externos y a cuyas expectativas hay que responder.

El sistema de Calidad Total no serd posible si no se cuenta con el apoyo
decidido de la direccién politica y técnica, asi como tener la conviccion de que la
calidad es un componente clave en el trabajo del empleado publico y una garantia para

los “ciudadanos-clientes”.
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I5. JUSTIFICACION DE LAS ASIGNATURAS

I.5.1. Capitulo I: Introduccion

I.5.1.1. Asignaturas Relacionadas

v" TEORIA SOCIAL I-11
v' DERECHO ADMINISTRATIVO II
v DERECHO AUTONOMICO Y LOCAL

v" GESTION ADMINISTRATIVA I-II-III

1.5.1.2. Breve Justificacion

Con lo estudiado en estas asignaturas se puede hacer una composicion de

tiempo y lugar, para entender el 6rgano objeto de estudio (RRHH).

Asi mismo, se ha de destacar que cada vez mas la creacion de un
departamento de Personal y RRHH en cualquier ambito laboral, privado o publico,
requiere de conocimientos psico-sociales para lograr el equilibrio necesario para

entender la problematica, cada vez mas compleja; de sus componentes, las personas.

Analizar, evaluar, valorar, e introducir nuevas técnicas de trabajo, cuyo
resultado sea una mejora de los procedimientos a la hora de la contratacion del
personal que preste sus servicios en cualquier administracion publica, evitando, la
parte de subjetividad que pudiera derivarse de la misma, y a la vez establecer uno o
varios métodos mas ecudnimes y objetivos posibles, es el objeto principal de este

trabajo.

Para lograrlo se intentard aprovechar al maximo los conocimientos
adquiridos en las asignaturas descritas y aplicar aquello que le sea de aplicacion de

cualquier otra asignatura que durante la carrera ha cursado.
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1.5.2. Capitulo II: Analisis de los Antecedentes Historicos

I.5.2.1. Asignaturas Relacionadas

ESTRUCTURAS POLITICAS / FORMAS POLITICAS
ESTRUCTURAS POLITICAS / ADMON. PUBLICA
DERECHO CONSTITUCIONAL I-II

DERECHO ADMINISTRATIVO I-II

DERECHO AUTONOMICO Y LOCAL

N N N N N

INFORMACION Y DOCUMENTACION ADMINISTRATIVA I-
I

1.5.2.2. Breve Justificacion

En todas estas asignaturas se ha estudiado los antecedentes historicos, asi

como su evolucion historica.

Estos antecedentes y su evolucion se han podido estudiar desde varios
prismas, donde destacaremos desde el punto de vista del régimen juridico, el derecho
comparado, asi como la evolucion propia del ser humano a través de la creacion de
todo tipo de normas (leyes, reglamentos,..) que le han ayudado a evolucionar y a

Interactuar.

Desde el principio de los tiempos, si por algo se ha caracterizados el
género humano, es por su afan de evolucion continua y constante, y en este caso no iba
a ser una excepcion, dentro del estudio que nos ocupa, la evolucion del derecho
(publico o privado) y su aplicacion a lo largo del tiempo en la sociedad es un hecho
constatado, y asi podemos estudiarlo dentro de las asignaturas relacionadas con este

apartado, a lo cual también serd de aplicacion cualquier otra asignatura estudiada.
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1.5.3. Capitulo III: La Propuesta de Mejora

1.5.3.1. Asignaturas Relacionadas

GESTION ADMINISTRATIVA I-II-111
DIRECCION DE ORGANIZACIONES
MARKETING EN EL SECTOR PUBLICO
INSTITUCIONES EUROPEAS

SISTEMA ECONOMICO Y FINANCIERO-II

DERECHO ADMINISTRATIVO

AN NN N N NN

INFORMATICA Y DOCUMENTACION ADMINISTATIVA

1.5.3.2. Breve Justificacion

Segun lo estudiado y aprendido en la Asignatura de Gestion
Administrativa, se analizardn las propuestas que se presenten, y se eligira aquella que
en un principio reuna las mejores condiciones, dentro del ambiente de incertidumbre

que rodea siempre una eleccion.

Se cuenta ademas, con los diferentes criterios de tomas de decision que

se deben tomar en las organizaciones, aprendido en Direccion de Organizaciones.

La decision que se adopte, ademds de resultar la mas ventajosa debera
contar con las directrices que nuestro Ordenamiento Juridico designe dentro de su
ambito de competencia y en relacion a la designacion, nombramiento de miembros de

la Unién Europea como empelados publicos en otros estados de la union.
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1.5.4. Capitulo IV: La implantacion del departamento de RRHH en el

Ayuntamiento de El Puig y los requisitos para la contratacion.

1.5.4.1. Asignaturas Relacionadas

DERECHO CONSTITUCIONAL I-II

DERECHO ADMINISTRATIVO II

ESTADISTICA I-II

GESTION FINANCIERA Y CONTABILIDAD I-1I-11I
SISTEMA ECONOMICO Y FINANCIERO I-1I-111
AUDITORIA CONTABLE E INFORMATICA

DIRECCION DE ORGANIZACIONES

N N N N N N RN

GESTION ADMINISTRATIVA I-II-11I

1.5.4.2. Breve Justificacion

Podemos apreciar claramente tres grupos de asignaturas, las juridicas, las

aplicadas, y las organizativas.

Con respecto a las juridicas, es fundamental su aplicacidon, pues marcan

los principios basicos tanto para su implantacién como para su eleccion.

En el ambito de las asignaturas aplicadas, es basico conocer qué alcance
presupuestario y econdmico, va a suponer el proyecto, asi como determinar que

variables pueden ser significativas y cuéles no lo seran.

Por ultimo, las asignaturas organizativas, nos ayudaran a crear, formar y
estructurar de una manera légica y fiable el departamento de RRHH, asi como todos y

cada uno de sus componentes de forma jerarquizada.
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I.5.5. Capitulo V: Conclusiones

1.5.5.1. Asignaturas Relacionadas

ESTRUCTURAS POLITICAS / FORMAS POLITICAS
ESTRUCTURAS POLITICAS / ADMON. PUBLICA
DERECHO CONSTITUCIONAL I-II

DERECHO ADMINISTRATIVO I-1I

DERECHO AUTONOMICO Y LOCAL

A N N N N

INFORMACION Y DOCUMENTACION ADMINISTRATIVA I-
II

TEORIA SOCIAL I-II

GESTION ADMINISTRATIVA I-II-1IT

DIRECCION DE ORGANIZACIONES
MARKETING EN EL SECTOR PUBLICO
INSTITUCIONES EUROPEAS

ESTADISTICA I-1I

GESTION FINANCIERA Y CONTABILIDAD I-1I-I11I

SISTEMA ECONOMICO Y FINANCIERO I-1I-11I

AN N N N N N N N N

AUDITORIA CONTABLE E INFORMATICA

1.5.5.2. Breve Justificacion

Todas y cada una de las asignaturas que se han estudiado a lo largo de la
carrera, asi como; todas y cada una de las asignaturas que han participado en la
elaboracion de los puntos anteriores, ayudan y son necesarias para eXxponer unas

conclusiones motivadas.
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El compendio de todas y cada una de las asignaturas estudiadas durante
la carrera ayudaran, sin duda; a la determinacioén del planteamiento del problema a
resolver, y a elaborar los métodos necesarios para la determinacion de la solucion que
ha de adoptarse teniendo en cuenta todos y cada uno de los conceptos que integran el

problema.

Asi pues; podemos evaluar, valorar, y dar una solucidon practica a
cualquier necesidad de contratacion dentro de cualquier administracion publica y
arbitrar métodos de control y seguimiento de las necesidades reales de personal

humano dentro de la Administracion.

Esto nos ayudard a eliminar problemas tan actuales como la duplicidad
de los puestos de trabajo, y una distribucion de tareas errénea donde cada trabajador

realiza las tareas que desea y no las que deberia.

Por otra parte se llegard al cumplimiento de un principio basico de la
organizacion, la evaluacion del puesto de trabajo y no la evaluacion de la persona,

error que lamentablemente se produce con demasiada frecuencia en las contrataciones.

Asi pues; esperamos que con el desarrollo de este trabajo, se puedan dar
soluciones practicas a los problemas que se plateen y lograr la imparcialidad y la
igualdad en todas las contrataciones que tan expresamente establece nuestra

Constitucidn.
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1.6. METODOLOGIA (Analitica) (C6mo)
1.6.1. Descripcion de la situacion actual.

La contratacién de personal sujetos al régimen laboral de caracter
temporal, constituye sin lugar a dudas, uno de los principales problemas en la gestion
de los Recursos Humanos de cualquiera de las Administraciones Publicas, en general,
y de la Administracion Local en particular; dada la evidente necesidad de acudir a

férmulas de este tipo para cubrir los servicios publicos de la forma mas agil posible.

En este sentido es llamativo el importante incremento que en estos
ultimos anos se viene produciendo en la contratacion a través de estas modalidades
temporales, que se prevén en el propio Estatuto de los Trabajadores como una figura

excepcional.

Esta clara predileccion de las Administraciones Publicas por la
contratacion temporal, sin duda; tiene origen, en diversos factores pero siendo el mas
importante el de tipo econdmico, que hacen que los dirigentes publicos busquen
soluciones alternativas al establecimiento de vinculos laborales de caracter permanente
con las consiguientes e importantes cargas econdmicas que conllevan, cargas
economicas que pesan igualmente sobre las economias publicas y més hoy en dia,
sobre las ya de por si maltrechas economias de los entes locales, que ven aumentar
constantemente sus ambitos de actuacion sin que al mismo tiempo se les habiliten

medios de financiacion para dar cobertura a esas nuevas responsabilidades.

El personal al servicio de la Administracion Publica puede mantener con
¢ésta dos tipos de relacion, una de caracter laboral contractual, sometida al derecho del
trabajo (si bien con ciertas peculiaridades frente al régimen aplicable al empleador
privado) y otra de cardcter funcionarial sometida por completo al Derecho

Administrativo.

Una vez descritos los distintos tipos o grupos de relacion de
trabajadores en las Administraciones publicas, y para ver un claro ejemplo de lo

expuesto, se detallan a continuacion varios graficos.
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Figura L1.2: Evolucién contratacion Ayuntamiento de El Puig

Contrataciones en la Ultima década (2000-2010)
Ayuntamiento del Puig

316 320

278
248 254

219 204
192 199

174
145

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Fuente: Propia (segln estudio de las contrataciones en la ultima década)
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Figura 1.3: Tiempo medio en meses de las contrataciones temporales

b
DURACION MEDIA (MESES) DE ‘1
5 LOSCONTRATOS TEMPORALES
(dltima década) |
4 3,06
13
3
3
2
1
0 0 0 0 0 0
0 A & 5 N N =
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Fuente: Propia (segun estudio de las contrataciones en la ultima década)'’

' Durante los afios 2000 al 2005 no se dispone de datos
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Como se puede observar la contratacion del personal sufre unos picos

ciclicos de subida y bajada.

En estas oscilaciones contractuales se establece una media aritmética
de 254,9 ~ 255 personas por afio contratadas, practicamente una persona por dia

laboral de trabajo.

Esta voragine de contrataciones temporales supone para las arcas
municipales un desembolso econémico y un esfuerzo descomunal para poder sufragar

el gasto que esto origina.

Asi mismo, se observa que la duracion media del tiempo de contratos
temporales asciende de una manera constante (durante los afios 2000 al 2005 no se
dispone de datos), lo que afiadido al incremento de contrataciones elevan

considerablemente la temporalidad.

Segtin el ultimo informe elaborado tanto por el departamento de Personal
y RRHH de este ayuntamiento, asi como por la Inspeccion de Trabajo la

temporalidad en el afio 2010 alcanz6 su maximo exponente en un 80%.
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Figura 1.4: Porcentaje de temporalidad media en la Gltima década

950

799

0 TEMPORALIDAD MEDIA
20 (Ultima década)

60

FORCENTAJE

40

30

20

10

U Fal Fal fal Fal Fal
1= ur 17 W 1=

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

0
J

Fuente: Propia (segun estudio de las contrataciones en la ultima década)®

%% purante los afios 2000 al 2005 no se dispone de datos
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1.6.1.1. Tipos de Fuentes

a) Fuentes Legales

a.l EBEP

Como se ha mencionado anteriormente en el apartado
1.2.2.2, queda pendiente de determinar el régimen aplicable a
cada uno de los distintos componentes del personal que prevé el

EBEP.
Se puede diferenciar claramente varios aspectos a tratar.

1. El Estatuto Bésico del Empleado Publico como norma
preferente y directa, comporta la aplicacion propia del
EBEP y consecuentemente la exclusion de la legislacion

del régimen laboral.

Esto se puede detraer del supuesto de seleccion, por
cuanto tal proceso se rige por los articulos 55 vy
siguientes; sin embargo, la negociacion colectiva puede
jugar también su papel —por lo que tal exclusion no seria

total-, como se prevé en el articulo 61.7.

2. La aplicacion directa del EBEP y por consiguiente el
caracter complementario o supletorio de la legislacion
del régimen laboral, dentro de este contexto el primer
caso queda claramente expuesto en el régimen
disciplinario, concretamente (articulo 93 apartado 4), y la
complementariedad esté, en este caso, mas asumida por
el EBEP, porque se entiende que la legislacion que
regula el régimen laboral es compatible con el Estatuto

Basico.
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b.1 Estatuto de los Trabajadores y Legislacion Laboral

El resto de la legislacion laboral y en especial el Estatuto
de los Trabajadores®' como fuente directamente aplicable
al personal que se encuentre bajo el contexto del
Derecho laboral, también puede tener y de hecho tiene
sus propias caracteristicas, al igual que en el apartado
anterior el EBEP.

Se pueden distinguir también los siguientes aspectos,

La legislacion laboral como norma directamente

aplicable.

En este caso la podemos encontrar tanto por accion
como por omisidon, y su aplicaciéon se puede dar en
numerosos casos asi previstos por el Estatuto del
Empleado Publico por norma que no dice nada al

respecto.

La regulacion de los tipos de contrato de trabajo, asi
como la promocion, la carrera y la clasificacion
profesional se remiten en cuanto a su regulacion
directamente a la legislacion del &mbito laboral®* sin que
el EBEP, incorpore alguna regla especial, en otros casos
el EBEP introduce alguna pequefia matizacion, como se
da en el caso de la negociacion colectiva, cuando regula
a la hora de fijar los incrementos, pero no asi en cuanto a

la determinaciones de las retribuciones.

*! Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores (BOE nimero 75 de 29/03/1995, péaginas 9654 a 9688)

%2 Articulos 11,19y 77 de la Ley 7/2007 de de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE

numero 89 de 13/04/07)
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Sin embargo, la gran mayoria de parte de la legislacion
que se aplica deriva por el acto de omision, en un gran
conjunto de casos en el que el EBEP nada indica
(contratos de trabajo y modalidades de temporalidad,
suspension y extincion de éstos, prevencion de riesgos

laborales, etc..).

Seria, en todo caso, “contra Legem” el hecho de que
algunos textos de orden convencional regularan no sélo
lo relativo del personal laboral o de los funcionarios sino
de todos los empleados publicos en general haciendo una
remision en bloque al Estatuto Basico del Empleado
Publico, también para aquel primer colectivo, cuando
ello no es factible o contradice el régimen laboral, sirva
de ejemplo, pues, que se remitiera en bloque al personal
laboral al régimen de excedencias del EBEP (articulo
13), hecho que no es factible en algunos supuestos en
que el Estatuto de los Trabajadores es la norma de
aplicaciéon basica  al configurarse como derecho
necesario minimo que fija mejores condiciones que la

legislacion de funcionarios.

Como hecho singular en este apartado se dird que de
conformidad con el articulo 92 del EBEP sefiala que las
situaciones, es decir, las excedencias, suspensiones
contractuales, etc, del personal laboral se rigen por el
Estatuto de los Trabajadores y los Convenios Colectivos,
si bien es factible que los Convenios Colectivos puedan

determinar la aplicacion del régimen de situaciones del

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 44



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

EBEP?®, en lo que resulte compatible con el Estatuto de
los Trabadores, precepto éste que nada incorpora,
porque ello es factible desde la propia logica del derecho

laboral.

2. La concurrencia del Estatuto de los Trabajadores y la

Legislacion en régimen laboral con el EBEP.

Nos encontramos en esta casuistica, un sinfin de
conflictos juridicos al regular una concurrencia entre

ambos cuerpos normativos.

Se encuentra, quizas, su maxima expresion en el
conflicto juridico que se crea en la redaccion del articulo
51:"para el régimen de jornada de trabajo, permisos y
vacaciones del personal laboral se estara a lo
establecido en este capitulo y en la legislacion laboral
correspondiente”

El conflicto se crea si el articulo 48 y 50 son de
aplicacion o no al personal en régimen laboral, en
especial en lo relativo al articulo 48.2 (dias adicionales
por antigiiedad) por cuanto este precepto ha de aplicarse

en defecto de legislacion aplicable.

Por una parte, segiin un sector de la doctrina judicial la
“legislacion aplicable” debia de interpretarse en sentido
estricto, es decir, atendiendo al tenor literal, en el que
solo tienen cabida las normas legales de desarrollo del
EBEP, y por consiguiente éste se superpone al convenio

colectivo, salvo que el Convenio Colectivo introdujera

3 Ejemplo de los mismos el Convenio Colectivo de la Federacion Valenciana de Municipios y Provincias (FVMP),
que atribuye la mejora de derechos que tienen los funcionarios publicos para el personal laboral.
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una condiciéon mejor que la del EBEP, esto es; el
convenio dejaria de ejercer su aplicacion directa, en el
momento que el derecho minimo del EBEP fuera

. . 24
superior al convenio™".

En contra partida a esta paradoja se plantea lo
establecido en el articulo 7 del EBEP, el cual indica con
claridad que el personal laboral se rige por la normativa
laboral y los convenios colectivos y qué solo se aplicara
el Estatuto Basico del Empleado Publico en aquellos
preceptos del mismo que asi lo dispongan, por lo tanto se
puede deducir que el EBEP no es una norma de

aplicacion general ni tiene un caracter basico.

Del mismo modo se puede entender que en la redaccion
dada al articulo 51 se incluye como norma dominante
los convenios colectivos con una relevancia casi publica
y con una eficacia normativa® y si éste nada sefiala, no
puede quedar sustituido por lo regulado en el articulo 48
del EBEP, puesto que le seria de aplicacion la normativa
en régimen laboral, el Estatuto de los Trabajadores y el

resto de legislacion laboral.

Frente a toda esta amalgama de criterios, la doctrina ha
ido avanzando, para adaptarse a la problemadtica real,
donde rechaza el “espigueo normativo” en este sentido
se pronuncia la Audiencia Nacional donde no admite la
ruptura de la indivisibilidad interna del convenio y opta
por llevar a cabo una comparativa global de la norma
mas favorable con base en un bloque cerrado (permisos

y vacaciones de la legislacion laboral y el Estatuto de los

% Sentencias del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco 1-7-2008, 16-9-2008, entre otras.
%> STSJ Castilla Y Le6n/Burgos N2 2887/2008 de fecha 30-10-2008 (RS 550/2008)
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Trabajadores contra el EBEP), criterio confirmado

finalmente por el Tribunal Supremo?.

Aunque razonable no deja de introducir en el esquema de
fuentes una inseguridad juridica importante, al obligar a
los operadores juridicos a llevar a cabo una comparativa
de bloques normativos entre la legislacion laboral y el

Estatuto del Empleado Publico.

b) Fuentes Convencionales

a.1 Convenios Colectivos

Se hace especial hincapié que el articulo 3.1 del Estatuto
de los Trabajadores como una de las fuentes de la

relacidn laboral a los Convenios Colectivos.

Practicamente seria de aplicacion lo mencionado en el
apartado “b.1 Estatuto de los Trabajadores y Legislacion
Laboral”, puesto que el Convenio Colectivo forma parte

de la legislacion laboral directamente aplicable.

No obstante, profundicemos un poco mas, enfocando el
aspecto del Convenio Colectivo en las Corporaciones

Locales.

La inexistencia de Convenio Colectivo propio suele
producir una fuerte inseguridad juridica, dado que
muchos de los aspectos de la relacion laboral no se
encuentran regulados ni en el Estatuto de los
Trabajadores ni en el EBEP, remitiendo éste ultimo al

Convenio Colectivo que le sea de aplicacion, como en

2% STS 4942/2009 de fecha 8-6-2009 (RC 67/2008)
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el supuesto del régimen y estructura salarial, jornadas,

horarios, carrera o promocidn profesional, entre otros.

Por tanto, ni una legislacion ni otra, Estatuto de los
Trabajadores ni EBEP, prevén una posible solucién a la
ausencia de convenio, en el ambito de la Corporaciones
Locales, el articulo 177.2 Real Decreto Legislativo
781/1986, de 18 de abril, por el que se aprueba el Texto
Refundido de las Disposiciones Legales vigentes en
materia de Régimen Local, sefala que el régimen
juridico aplicable al personal laboral de los entes locales
sera en su integridad, el establecido en las normas de

derecho laboral.

La tendencia que impera hasta este momento de los
tribunales, negaban a las Corporaciones Locales, que no
tuvieran el correspondiente Convenio Colectivo, la
posibilidad de acogerse a un Convenio Colectivo
Sectorial del ambito privado para regular situaciones de
su personal’’ ya que, se basaban en el principio que los
Convenios Colectivos s6lo es de aplicacion entre los
empresarios y trabajadores incluidos dentro de su &mbito
de negociacion, los cuales no estaban incluidas las

Corporaciones Locales.

A mediados de la década pasada, afortunadamente, y al
amparo del Tribunal Supremo, nacié una nueva
tendencia jurisprudencial®®, seguida después por varias
sentencias de los Tribunales Superiores de Justicia, que

se separaba de la seguida hasta el momento; el Tribunal

% STSJ Extremadura NUmero 18/2000 de fecha 12-1-2000 (RS 686/1999)
%% STS Numero 6310/2004 de fecha 7-10-2004 (RCUD 2182/2003) y Nimero 3538/2005 de fecha 1-6-2005

(RCUD 2474/2004)
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Supremo asume que cada Corporacion Local puede
negociar su propio Convenio Colectivo que sera de
aplicaciéon a todos sus trabajadores, sin distincion de
funciones y categorias abarcando todas las actividades
que lleve a cabo la corporacidon, pero en ausencia de
Convenio Colectivo propio, como asi sucede en un sinfin
de pequefios y medianos municipios, el Tribunal
considerd que seria 16gico que se aplicara el Convenio

Sectorial del sector privado.

Por otra parte el EBEP tiene muy presente al Convenio
Colectivo y s6lo en muy contadas ocasiones se refiere a
la inexistencia de éste, es decir a su ausencia. Por citar
algunos ejemplos se puede ver en el articulo 19.2 la
carrera y la promocidn se concretaran a través de lo que
prevea el Estatuto de los Trabajadores, que apenas tiene
regulaciéon; o en los convenios colectivos, las
retribuciones se determinan de acuerdo con la legislacion
laboral, el convenio colectivo que se aplicable, y el
contrato de trabajo (articulo 27), o que las Corporaciones
Locales podran negociar las formas de colaboracion de
los sindicatos en la selecciéon de personal laboral en el

marco de los convenios colectivos articulo 61.7).

Desde este punto de vista de autonomia que el EBEP
concede a los Convenios Colectivos, parece entendible
que las Corporaciones Locales a la hora de regular gran
parte de sus condiciones de trabajo recurran al
procedimiento que describe el titulo III del Estatuto de
los Trabajadores y aprueben un Convenio Colectivo lo

que, sin duda resolverd muchos problemas.
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Las sentencias del Tribunal Supremo que han
consolidado una clara  jurisprudencia  resultan
trascendentales, pues si bien dan una respuesta al vacio
normativo que se da en pequefias y medianas entidades
locales, comportan una enorme dificultad en la gestion
de los recursos humanos municipales, y lo que es mas
preocupante rompe el principio de igualdad de trato entre

los trabajadores de una misma Corporacion Local.

A raiz del anterior razonamiento se produce las

siguientes casuisticas:

1. La jurisprudencia ha aseverado a través de la
sentencia del Tribunal Supremo de fecha 7-10-2004,
que es incomodo para una Corporacion Local
cumplir con la normativa resultante de tantos
convenios como actividades lleve a cabo en el
ejercicio de sus funciones (Fundamento Juridico 5°),
y la solucién que se plantea para ello no es otra que
la negociaciéon de un Convenio Colectivo propio,
pero esto crea a su vez otra paradoja, por la que
entonces, en cumplimiento de este precepto, la

negociacion se convierte “per se” en una obligacion.

2. La existencia de una gran pluralidad de los
Convenios Colectivos de ambito sectorial que se
pueden llegar a aplicar conlleva, necesariamente;
establecer regimenes juridicos diferentes para
trabajadores de una misma Corporacion Local, que
ademas puede verse modificado a lo largo de la
trayectoria laboral de ese empleado si cambia de
funciones, dandose a su vez, la paradoja, en este

sentido, que una misma falta cometida por un

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 50



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

jardinero —Convenio de Jardineria-, tuviera una
sancion diferente a la cometida por un empleado de
la limpieza —Convenio de limpieza de Edificios y

Locales-.

Por otra parte los convenios colectivos y por lo tanto en
su aplicacion, la negociacion colectiva son fuentes del
ordenamiento juridico y nuestro sistema de relaciones
laborales, también el del personal laboral local, se
fundamenta en aquella negociaciébn, como una
obligacion de negociar en todas las unidades
empresariales, incluidos ayuntamientos y otras entidades
locales, pero no se tiene que olvidar que la negociacion
colectiva es un derecho constitucional y por lo tanto no

debe de convertir en ser una obligacion.

b.1 Contratos Particulares

La relacion contractual no es unilateral como lo es, a
priori; el nombramiento de funcionarios sino un acto

bilateral expresado mediante el contrato laboral.

La figura del contrato laboral, de abundantes matices y
tipos, ha sido objeto en la tltima década de alteraciones
continuas, buscando, de un lado, detener la tendencia a la
precariedad que se ha constatado no so6lo en el sector
privado, sino también, en el publico, intentando
establecer barreras a la utilizacion fraudulenta de la

contratacion laboral temporal.
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De cualquier modo, una de las principales caracteristicas
de las formas de contrato es que se encuentran

sometidos a una constante adaptacion y readaptacion.

Actualmente, el Estatuto del Empleado Publico,
aprobado por Ley 7/2007, de 12 de abril, preceptia en su
articulo octavo que los empleados publicos podran ser
funcionarios, personal laboral o personal eventual,
indicando en su articulo 11.1 , que “Es personal laboral
el que en virtud de contrato de trabajo formalizado por
escrito, en cualquiera de las modalidades de contratacion
de personal previstas en la legislacion laboral, presta
servicios retribuidos por las Administraciones Publicas.
En funcién de la duracién del contrato éste podra ser fijo,

por tiempo indefinido o temporal”.

A partir de tal posibilidad que tiene la Administracion de
acudir a las modalidades de contratacion de personal
previstas en el ordenamiento juridico de régimen laboral,
se reconoce igualmente a las Administraciones Publicas
la posibilidad de acudir a los diversos tipos de contratos
temporales, eso si; ateniéndose y respetando la
regulacion que disciplina esta clase de contratos en el
Derecho del Trabajo, como si de un empresario

particular se tratase.

Como expresamente seflala el Estatuto de los
Trabajadores en su articulo 15.1 “El contrato de trabajo
podréd concertarse por tiempo indefinido o por una
duracion determinada”, y seguidamente sefala las causas

concretas por las que se puede celebrar.

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 52



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

De esta manera, el Estatuto de los Trabajadores opta
claramente por asociar la celebracion regular del
contrato temporal, a la existencia de una concreta causa
enumeradas en el articulo 15.1 del Estatuto de los
Trabajadores:
a) Realizacibon de wuna obra o servicio
determinado.
b) Por circunstancias del mercado, acumulacién
de tareas
c) Sustitucion de trabajadores con reserva del

puesto de trabajo

En otro orden de clasificacion podemos encontrar los
contratos formativos:
a) Para la formacion

b) En Practicas

Los contratos temporales, dada la precariedad que
suponen para los trabajadores que los conciertan llevan
aparejada una conflictividad elevada (mas atin en épocas
de crisis econdmicas), que se complica especialmente
cuando quien emplea es una Administracion Publica, ya
que entran en “escena” normas correspondientes a
distintos ordenamientos, el laboral y el administrativo-

(véase apartado 1.2.2.2)

Mencion especial en este apartado se merece la
contratacion laboral en fraude de ley, actualmente la
doctrina del Tribunal Supremo se mantiene en la misma

linea establecida en la sentencia de 19 de marzo de 2002.
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Finalmente y como aplicacién algo peculiar y artificiosa
segin parte de la doctrina, de los principios
constitucionales que rigen el acceso a la funcién publica,
debemos recordar que mas alla de la indefinicion que la
doctrina del Tribunal Supremo que asocia a los contratos
temporales celebrados por la Administracion en fraude
de ley, dicha indefiniciéon no puede confundirse con la
fijeza del vinculo contractual, puesto que para que un
contrato laboral tenga vocacion de fijeza, es necesario el
respeto del acceso a los cometidos publicos de caracter
permanente respetando los principios de igualdad, mérito

y capacidad, asi como el legal de publicidad.

1.6.2. Organizacion del Departamento.

Como se ha mencionado anteriormente, para el perfecto funcionamiento
del Departamento, todos y cada uno de sus componentes deberan funcionar como un

“todo”, dentro de una estructura racional y perfectamente estructurada.

El departamento desmembrado en negociados donde cada uno tenga una
vision clara de su trabajo, y evitando en lo posible la duplicidad de trabajos,
ajustandose a unos modelos normalizados procedimientos y la unificacion de criterios,

es una base fundamental para el correcto desempefio de sus funciones.
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1.6.2.1. Estudio sobre procedimientos y protocolos de contratacion.

La administracion publica en general y en este caso la administracion
local en especial, si se defiere con claridad, con respecto al sector privado, es que

tiene a su merced un presupuesto publico.

La gestion de este presupuesto presupone la eleccion mas idonea para
cada gasto que genera, asi pues; a diferencia del empresario privado que elige
directamente a la persona que quiera contratar, como unico duefio y sefior de su
dinero; en la Administraciéon Publica se deben de cumplir unos tramites esenciales

para tal fin.

Un estudio claro y exhaustivo de las necesidades de personal que cada
area, servicio, o seccion es clave para una buena planificacion de los recursos

humanos que se van a necesitar.

Con independencia del conducto que se utilice para hacer llegar al
Departamento de personal las necesidades, lo que queda claro y evidente es que con
anterioridad a su contratacion se habra tenido que emitir por parte de varias unidades

lo preceptivos informes dando el visto bueno a las contrataciones.

Al contrario de lo que se cabria pensar, por similitud al régimen privado,
el contrato laboral no deberd ser el primer documento que tenga el expediente de
contratacion, sino; el ultimo, puesto que este sera el resultado de una tramitacion

correcta y adecuada.

Un procedimiento adecuado, y normalizado, ayuda a estructurar de una
manera clara y sencilla la forma de trabajar, por eso es necesario que se habiliten lo
medios y mecanismos necesarios dentro del departamento para poder crear sus propios

protocolos de actuacion.

Dentro de cada estructura propia que se realice y con independencia de la
estructura organizativa que se plante en el departamento, los criterios de contratacion

asi como los cauces destinados a ellos deben estar claramente definidos.
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Como principales caracteristicas y elementos basicos deberemos detallar

las siguientes:

1.

Solicitud por escrito del Seccion o servicio de las necesidades de

personal que se plantean.

* El servicio o seccion deberd analizar exactamente el puesto
a cubrir para determinar el perfil del candidato, en ningin

caso debera proponer a la persona.

Firma del Concejal responsable del Area dando el visto bueno a la

solicitud

 El Concejal del Area debera firmar la solicitud, expresando

asi la conformidad a la necesidad de personal.

Recepcion por parte del Departamento de Personal / o recepcion por
parte del Concejal Delegado de Personal que dard o no el visto

bueno.

« Si existe Concejal delegado del Area, éste examinara la
solicitud y dara las o6rdenes oportunas al departamento de

personal para que inicie los tramites oportunos.

* Sino existe esta figura, y la solicitud llega automaticamente
al departamento de personal, el superior jerarquico del
mismo; Técnico Superior o el Técnico Medio de Gestion,

iniciard los tramites oportunos.

* En este momento y antes de iniciar cualquier tramite habra
que tener en cuenta que el puesto venga reflejado en la RPT,

asi como que se encuentre catalogado.
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4. Bolsa de Empleo o en su defecto proceso selectivo a realizar para

cubrir la plaza

* Como se ha mencionado anteriormente, una de las grandes
diferencias con respecto al sector privado, es la seleccion de
personal; asi pues en este momento se debera tener en cuenta
la existencia de bolsas de empleo, donde los candidatos ya
habrian pasado unas pruebas selectivas®™, o en su defecto se
prepararian ¢éstas para seleccionar al candidato mas

adecuado.
5. Presentacion de documentacion por parte del Candidato

* Una vez realizada la seleccion, el candidato propuesto

presentard la documentacion oportuna
6. Propuesta de Contratacion

* Por el departamento de personal se elaborara un documento
donde quede reflejado las condiciones generales y
particulares que han de regir la relacion laboral, y éste
debera ir firmado por el Concejal que realice la propuesta, el
Concejal que tenga delegado el area de personal, si el caso, y
por el Alcalde, que ejerce la jefatura superior de todo el

personal®, la cual es indelegable.’’
7. Informe del Departamento de Personal

* El departamento de personal deberd emitir un informe sobre

si el procedimiento ha sido correcto o no

%% Art. 103.3 de la Constitucion Espafola de 1978

% Articulo 21.1 h) de la ley 7/1985 del 2 de abril reguladora de Bases del Régimen Local. BOE 80 de 03/04/1985.
Pag. 8950

3! Articulo 21.3 de la ley 7/1985 del 2 de abril reguladora de Bases del Régimen Local BOE 80 de 03/04/1985.
Pag. 8950
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8. Informe Juridico de Secretaria

* La secretaria del Ayuntamiento a través de cualquiera de sus
miembros (Oficial Mayor, Vicesecretario/a o Secretario/a,
en todo caso) deberd emitir un informe juridico,

especificando si lo realizado se ajusta a derecho.

9. Informe de la Intervencion Municipal declarando la existencia de

crédito presupuestario para la contratacion.

* La intervencion municipal emitird otro informe sobre la
existencia de crédito presupuestario para hacer frente al pago

del gasto que se va a originar (nomina y seguridad social)
10. Resolucioén del 6rgano competente (Alcalde o Concejal Delegado)

* El 6rgano competente, el Concejal Delegado o en su caso el
Alcalde; a la vista de los informes emitidos dictara
resolucion de contratacion o nombramiento para el

candidato propuesto.
11. Registro y alta en la Seguridad Social

* Se procedera por parte del Departamento de Personal a
incluirlo en la Base de Datos de personal, asi como el
tramitar el alta previa a la incorporacion en la Seguridad

Social.
12. Contrato o Nombramiento

* Una vez tramitada el alta previa se llevarda a cabo la
“formalizacion” de la relacion laboral, mediante el

correspondiente contrato o el nombramiento si procede.
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13. Incorporacion

* El candidato previsto podrd incorporarse a su puesto de

trabajo en la fecha acordada.

Hay que tener en cuenta que esta es una somera descripcion de los pasos

basicos a seguir para establecer un protocolo y procedimiento de contratacion.

No se ha referenciado toda la casuistica que se pudiera dar, y por
supuesto el ejemplo so6lo seria de una contrataciéon o nombramiento provisional, sin
tener en cuenta el procedimiento ni protocolo para la elaboracion de un proceso

selectivo.
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CAPITULOII. ANALISIS DE LOS ANTECEDENTES HISTORICOS.
-EVOLUCION HISTORICA DE LOS MODELOS DE
FUNCION PUBLICA-

II.1. EL MUNICIPIO

I1.1.1. Evolucion Historica

Diversas teorias existen sobre el nacimiento del municipio, asi pues unos
autores consideran que tuvo su origen en el antiguo Egipto, otros en cambio que tuvo
su origen en Grecia y Roma, para otros el origen se basa en la “demos” de Atenas
considerando estos mismos que las “polis” griegas eran Estado — Ciudad, mientras

que las “demos” eran los verdaderos municipios.

Sea cual fuere, su origen, lo que es indiscutible es que su mayor

manifestacion se produjo por la propia expansion de Roma.

Tras convertirse en una ciudad Roma, empez6 a expandirse por los
pueblos de alrededor, siguiendo por toda Italia, donde en un principio aplicaba a
ciertas ciudades la palabra Municipio “Municipium” después siguié con Grecia,

Espana, las Galias y el resto del mundo conocido.

Bajo este prisma es innegable su significacion romana, donde se
convertia en una condicion o tratamiento, se convertia en la expresion de que era una
comunidad politica bajo el poder de Roma, pero por otra parte conservaban una

autonomia mas o menos amplia.

Tras conquistar las ciudades italianas a algunas se les concedio la
“civitas” entera, o la “civitas sine suffragio”, estas fueron las ciudades que
constituyeron los Municipios, el “cives municeps” (ciudadano del municipio) con
derecho a la ciudadania romana “commertium, conmubium” pero no les concedia los

derechos politicos, ni el sufragio.

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 60




PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

Desde la perspectiva sociologica el Municipio consiste en un nucleo de
vida colectiva, sobre un territorio dado, expresando la condicion politica del nacleo en
relacion con un poder que domina “imperium” en contra posicion de la Ciudad-Estado

“Polis” de Grecia.

Figura I1.1: Estructura del “MUNICIPIUM ROMANO”

EL "MUNICIPIUM ROMANO"

POBLACION  TERRITORIO

GOBIERNO M | CULTURA
LOCAL LOCAL
OTRAS

PRODUCCION  INSTITUCIONES
LOCALES

Disponible en: http://www.civitasweb.net/municipalismo1.htm

Fecha Consulta: 15 de Enero de 2011

A través de la historia se ha podido comprobar que el poder romano
aumentd de una forma incalculable gracias, en gran parte, a la amplitud de la libertad
local, basado en un amplio sistema de autogobierno civico, consiguiendo que mientras
esta situacion se mantenia el Imperio florecid, y que cuando el despotismo se aduefio

de las municipalidades les sobrevino la decadencia.
Se pueden destacar los siguientes rasgos del Municipium romano:
a) Un territorio, “territorium”, determinado propio.

b) Un pueblo que se manifestaba en una asamblea general
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¢) Una organizacion, especializada en un cuerpo deliberante “curia” y

que poseian sus magistraturas
d) Una cultura expresada en el culto a los dioses.

En diversos Municipios era distinta la combinacion de los elementos
integrantes de la organizacion, si bien cada Municipio debia tener su Consejo, sus

propios comicios y sus magistrados, (Lex Julia Municipalis).**

En esta Ley regulaba que la poblacion del propio Municipio estaba
compuesta de ciudadanos que se distribuian en Consejos “Curia” y habitantes de otras

ciudades.

La asamblea del pueblo era quién elegia a los magistrados (dictador,

pretor, edil).

Asi mismo, el Municipio se regia por la agrupacion de cuatro
funcionarios que se elegian cada afo: dos eran elegidos por el poder judicial de los
pretores, el “duoviri jure dicundo” y dos con poderes de policia duoviri aediles,

incluso algunos Municipios gozaban de cuestores y tribunos.

El desmoronamiento del Imperio no supuso de una forma definitiva, la
eliminacion de la influencia romana ni la destruccion de las instituciones que

integraban su estructura, tanto administrativa como de Gobierno.

Sobre el Siglo VI, el rey godo Teodorico, era reconocedor de la

Importancia de los Municipios y se esforzo para salvar los restos del Gobierno Local.

Una cuestion que se plantea en esta €poca, era como iba a sobrevivir el

Municipalismo, o cémo resurgiria en la Edad Medieval.

Las continuas guerras y las invasiones de los barbaros, produjo un
decaimiento de la vida urbana, lo que conllevd a un deterioro de las Instituciones

Locales.

%2 La Lex Julia Municipalis (45 a. de J.C.) y la Lex Rubria regulaban la organizacién municipal de las ciudades de

Italia y de la Galia Cisalpina.
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A lo largo de cinco siglos, desde la aparicion de la Edad Media y hasta
que volvio a resurgir las ciudades s6lo cabe destacar el estatus de los visigodos el
conventus publicus vicinorum, es decir, una Asamblea de todos los hombres libres de

cada poblacion o distrito rural.

Esta forma de gobierno tenian ciertos privilegios, tales como en deslinde
y amojonamiento de heredades, policia en la busqueda e indagacion de siervos

furtivos, y judiciales en la imposicion de ciertas penas.

A partir del siglo X, con el resurgimiento de las ciudades, nacié un nuevo
sistema de estructuracion politica la propia del feudalismo y del Estado estamental,

donde coexistian varios poderes la Iglesia, Reyes y la Nobleza.

Este proceso no se desarrolld por igual en todo el Occidente, existiendo

distintos regimenes juridicos dependiendo de los paises y de las etapas historicas.

Dentro de esta diversidad se puede concretar la existencia de tres tipos

generales de municipios en el occidente europeo:

a) El Municipio Rural, donde impera el tema econdémico, y al

frente existia villico o merino.

b) El Municipio Privilegiado, cuyo origen se dio al realizarse las

concesiones nobiliarias.

c) El Municipio Consular, que existia en Italia y en el sur de

Francia, con la justicia que dependia del Rey, pero separada.

A titulo s6lo de mencioén se dird que existieron otros tipos de Municipios

intermedios como, las ciudades de sefiorio y el territorio anejo.

Todos estos tipos de municipio vieron pasar distintas formas de gobierno,
desde las republicanas, democraticas, aristocraticas hasta las tiranas, tal y como las

describe Max Weber.
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Otra caracteristica de los Municipios en la Edad Media fue el
otorgamiento de lo que se llegd a conocer cartas-pueblas o fueros, considerados

estatutos politicos entre los fundadores y los pobladores.

En Espafia hay que hacer una especial mencion entre los siglos X y XII a
Leén y Castilla, cuyos municipios se les conocia como “concejos” del latin
“conclium” con un caracter especialmente democratico, derivado tanto de los viejos
municipios romanos, como de las herencias de las instituciones judiciales de los

pueblos germanicos.

La Institucion mas importante de estos municipios era el “El Concejo
Abierto”’-concepto que existente todavia en nuestros tiempos-, la cual en su origen era
una asamblea general de vecinos reunidos al toque de campana los domingos, para
tratar asuntos que se consideraban de interés general, este mismo Concejo tenia la

facultad de designar a jueces y alcaldes que eran las demas autoridades del municipio.

Se considera esta época la maxima expresion de la libertad municipal,

que empezd a modificarse a principios del siglo XIV principalmente por dos motivos:
a) Complejidad creciente de la misma vida municipal y/o local.
b) Tendencias absorbentes del poder central.

A lo largo de la historia, se puede interpretar que la idea de Municipio se

iria debilitando a medida que se va perdiendo la nocion del interés local propio.
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I1.1.2. Concepto Moderno de Municipio

En nuestro actual régimen local, el Municipio es principalmente y ante
todo la unidad minima de organizacion territorial politica y administrativa del

Estado.*?

La ley define Municipio como la entidad local basica de la organizacion
territorial del Estado. Tiene personalidad juridica y plena capacidad para el

- 34
cumplimiento de sus fines.

Asi pues, se puede entender que para la Ley, el Municipio no es otra cosa

que una creacion legal, cuyos elementos son la poblacion, territorio, y la organizacion.

Constituye la poblacion del Municipio el conjunto de personas inscritas

’ . . , . . ... 35
en el padrén municipal, y a su vez éstos son consideradas vecinas del municipio.

En cuanto al Territorio se determina que el término municipal sera aquel
donde el Ayuntamiento ejerza sus competencias, no pudiendo un Municipio pertenecer
a mas de una provincia®®, reconociéndole la posibilidad de su creacién, supresion e

incluso de la alteracion de sus limites.

El Gobierno y administracion municipal le corresponde, por regla general

al Ayuntamiento, integrado éste por el Alcalde y los Concejales’”.

Asi pues podemos, entender que el Municipio es esencialmente un nicleo
de vecinos, que viven y conviven en un espacio continuo, el cual se define segun las

condiciones reales en cuanto a vecindad.

% Articulo 137 de la Constitucién Espafiola de 1978 “El Estado se organiza territorialmente en municipios, en
provincias y en las Comunidades Autdnomas que se constituyan. [...]”

** Articulo 11 de la Ley 7/1985 Ley Reguladora de las Bases del Régimen Local (BOE 03/04/1985.Num 80.
Rectificacién BOE 11/06/1985. Nam. 139)

> Articulo 11.2 y 15 de la Ley 7/1985 Ley Reguladora de las Bases del Régimen Local (BOE 03/04/1985.Ntm 80.
Rectificacién BOE 11/06/1985. Nam. 139)

% Articulo 12 de la Ley 7/1985 Ley Reguladora de las Bases del Régimen Local (BOE 03/04/1985.Nim 80.
Rectificacion BOE 11/06/1985. Nim. 139)

%7 Articulo 19 de la Ley 7/1985 Ley Reguladora de las Bases del Régimen Local (BOE 03/04/1985.Num 80.
Rectificacién BOE 11/06/1985. Nim. 139)
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Estas relaciones se desenvuelven en relaciones particulares entre los
propios vecinos, como pueden ser la construccion, aprovechamiento de vias de
comunicacion, agua, alumbrado, etc., constituyéndose de esta forma el Municipio en
un sistema de mayor o menor complejidad de servicios vecinales publicos, cuya
realizacion técnica adecuada para los vecinos le corresponde al 6érgano de gobierno, el

Ayuntamiento.

I.2. FUNCION PUBLICA —-MODELOS-

11.2.1. El modelo weberiano

11.2.1.1. Max Weber

Max Weber naci6 en Erfurt, Turingia en Alemania el 21 de abril de 1864
y murio6 el 14 de junio de 1920. Socidlogo aleman de gran importancia en el siglo

XIX y principios del siglo XX.

Hijo de jurista y diputado, su infancia se desarrolld dentro de una
burguesia intelectual liberal, su formacion se llevd a cabo en la Universidades de
Heidelberg, Munich y Gotinga “carceles de hierro”, que le provocarian sus conocidas

depresiones y posiblemente su muerte prematura con tan solo 56 afios.

Fundador de la sociologia comprensiva. Intenta comprender la accion
social. Establece un instrumento metodoldgico: los tipo ideales, construcciones
analiticas que el socidlogo elabora para comparar y establecer semejanzas entre

fendmenos individuales y concretos.

Contribuyé de manera notable al pensamiento econdmico, social y
administrativo, fue un contemporaneo del movimiento de la administracion cientifica
y de la primeras fases del pensamiento de la teoria del proceso administrativo, ademas
de estudiar la administraciéon de una sola organizacion también se interesd en la

estructura econdmica y politica de la sociedad.

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 66



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

A pesar de que su obra basica estuvo orientada a crear una Sociologia
que se comprenda, para ¢€l, la sociologia era mera esclava de la Historia. Un simple

mecanismo que le podria ayudar a modificar los métodos de la historia establecida.

Mantiene su preocupacion por la distribucion del poder entre los
estamentos de las organizaciones en la estructura burocratica, tema que constituira el

elemento principal de su obra.

I1.2.1.2. Significado de la palabra “Burocracia”

El término “burocracia”, se utiliza actualmente en el lenguaje cotidiano
con cierto sentido despectivo, se suele usar preferentemente en el ambito de las
Administraciones Publicas, olvidando que la burocracia, en cualquiera de sus

acepciones, también tiene su &mbito de operacion en el sector privado.

Algunos autores sostienen que tiene su origen etimoldgico en una

derivacion, quizas un tanto pobre, de raices greco-latinas y francesas.

Inicialmente del término del latin “burrus” que se usaba para indicar un
color obscuro y triste, podria haber dado origen a la palabra francesa “bure”, que se
utilizaba para describir un tipo de tela que se ponia encima de las mesas de oficina de
cierta importancia, y de especial manera en las oficinas publicas. De ahi se cree que
deriva la palabra “burreau” primero se utilizaba para describir los escritorios
cubiertos por dicha tela, y posteriormente fue derivando para designa a toda la oficina

entera.

Se presume que la acufiacién utilizada por primera vez del término
“bureaucratie”, la expresd un ministro francés del siglo XVIII, para determinar, de un

modo sarcastico la totalidad de las oficinas publicas.

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 67



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

Por otra parte existen autores que se la atribuyen a Weber, dado que en
los comienzos del siglo XX, ante la existencia de numerosas organizaciones formales,
Weber intentd relacionar lo comun de todas ellas, y a estas caracteristicas las
denominé con la palabra “burocracia”, proveniente del aleman “biiro” que significa

“oficina”.

I1.2.1.3. Origen de la Burocracia

Weber llegd a considerar a la burocracia como un tipo de poder, y no
como un sistema social. Este poder era ejercido desde el Estado por medio de la

“clase en el poder” la clase dominante.

Para Weber una burocracia es una gran organizaciéon que opera y

funciona con fundamentos racionales.

La burocracia es una forma de organizacién humana que se encuentra
basada en la racionalidad, en la adecuacion de los medios, con el fin de que se

garantice la maxima eficiencia en la busqueda de esos objetivos.

Tuvo su origen, como base del sistema moderno de produccién, a

consecuencia de los cambios religiosos ocurridos después del Renacimiento.

Segin Max Weber el sistema moderno de produccioén, racional y
capitalista, debid su origen a partir de un conjunto nuevo de normas morales, a las

cuales les llamé “ética protestante”.

Weber establecid que el capitalismo, la burocracia y la ciencia moderna
constituyen tres formas de racionalidad que surgieron a partir de los cambios
religiosos. Las similitudes entre el comportamiento capitalista y el protestante son

impresionantes, apoyandose estas tres formas de racionalidad en los cabios religiosos.
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11.2.1.4.La Teoria de la Burocracia de Weber

Weber considerd la burocracia como un tipo de poder y estableciendo

tres tipos de sociedad:

a) La sociedad tradicional, predomina las caracteristicas

patriarcales y hereditarias (familia).

b) La sociedad carismatica, predomina caracteristicas misticas,

arbitrarias y personalistas, (partidos politicos)

¢) La sociedad legal, racional o burocratica, predomina normas
impersonales y una racionalidad de los medios y de los fines

(grandes empresas)

A cada tipo de sociedad le corresponde, por definicion un tipo de
autoridad, la autoridad significa poder, representa el poder institucional y oficial. La

autoridad implica potencial para poder ejercer influencia sobre otras personas.

La dominacion requiere un sistema administrativo, cuando la dominacion
se ejerce sobre un numero de personas y una extension de territorio, necesita personal
administrativo para ejecutar las ordenes y servir como punto de uniéon entre quien

ejerce de gobernante y entre los gobernados.
Asi pues Weber establecio tres tipos de autoridad legitima:

a) Autoridad Tradicional: Los subordinados considerar que las
ordenes de los superiores son justificadas, porque esta es la

forma de como se ha hecho siempre las cosas.

b) Autoridad Carismatica: Los subordinados aceptan las
ordenes del superior como justificadas, derivada de una
influencia de personalidad y del liderazgo del superior con el

que se identifican.

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 69



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

¢) Autoridad Legal, Racional o Burocratica: Los subordinados
aceptan las ordenes de los superiores porque estan de
acuerdo con un conjunto de preceptos 0 normas que

consideran legitimos.

El aparato administrativo que corresponde a la dominacion
legal es la burocracia, y su fundamento son las leyes y el

orden legal.

Para Weber la burocracia es la organizacion tipica de la sociedad

moderna y democratica y de las grandes empresas.

Weber identifica tres factores que favorecen el desarrollo de la moderna

burocracia:

a) El desarrollo de una economia monetaria: La moneda facilita
y racionaliza las transacciones econdémicas, asume ademas,

el lugar de la remuneracion en especie para los funcionarios.

b) El crecimiento tanto cuantitativo como cualitativo de las

tareas administrativas del estado moderno.

c) La superioridad técnica del tipo burocratico de

administracion.

La burocracia es conocida como una empresa u organizacion donde el
papeleo se multiplica y crece, impidiendo soluciones rapidas o eficientes,

produciéndose una ineficiencia en la organizacion.

Para Max Weber la burocracia es la organizacion eficiente por
excelencia, la organizacion que tiene que resolver de una forma racional y eficiente los
problemas de la sociedad y, por tanto, por extension de las empresas. Esta
organizacion burocratica esta disefada cientificamente para funcionar con exactitud,

precisamente para lograr los fines para los cuales fue creada.
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Weber llega a reconocer que la burocracia crea atascos € inconvenientes,
pero creia que este era el precio pro una organizacion racional y eficaz, que tiene las
ventajas de poder maximizar la efectividad con la que se consiguen los objetivos y
metas, maximizar ademas la eficacia para lograr el mejor resultado con el menor coste
y controlando la incertidumbre al poderse regular a los trabajadores, proveedores y

mercados.

Para que la burocracia se pueda llegar a conseguir la maximizacion de la
eficiencia necesita describir por anticipado y con detalle la manera de hacerse las
cosas, y por lo tanto Weber establece cuales serian las caracteristicas que deberia

tener la burocracia ideal:
a) Caracter legal de las normas y reglamentos:

La burocracia es una organizacion unida por normas Yy
reglamentos establecidos por escrito. Estas normas y reglamentos
son exhaustivos, buscan cubrir todas las areas de la organizacion,
prever todas las situaciones y encuadrarlas dentro de un esquema.
Se economizan esfuerzos y se posibilita la estandarizacion dentro

de la organizacion.
b) Caracter formal de las comunicaciones:

La burocracia esta unida por comunicaciones de carcter escrito.
Todas las acciones y procedimientos se hacen para garantizar la

comprobacion y la documentacioén que sea adecuada.
¢) Caracter racional y division del trabajo:

La burocracia es una organizacion que se caracteriza por tener un
division del trabajo muy sistematizada. Esta division atiende a
una racionalidad y estd adecuada a los objetivos a cumplir, la
eficiencia de la organizacion. Las responsabilidades

administrativas son diferenciadas y especializadas,
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distribuyéndose las actividades de acuerdo con los objetivos por

alcanzar.
d) Impersonalidad en las relaciones.

La distribucion de actividades se realiza de forma impersonal, en
término de cargos y funciones. El cargo de cada persona es
impersonal y deriva del cargo que ocupa, asi mismo la obediencia
del subordinado hacia el superior es impersonal, obedeciendo al
cargo no a la persona. La burocracia necesita garantizar su

continuidad a lo largo del tiempo, las personas vienen y van.
e) Jerarquia de autoridad:

La burocracia establece unos cargos en base al principio de
jerarquia. Ningun cargo queda sin control o supervision. Todos
los cargos estan dispuestos en niveles jerdrquicos que encierran
privilegios y obligaciones, definidos mediante normas limitadas y

especificas.
f) Rutinas y procedimientos estandarizados:

Quien desempena un cargo no puede hacer lo que quiera. Las
reglas y normas regulan la conducta de quien ocupa cada cargo
cuyas actividades deben realizarse de conformidad con los

procedimientos fijados.
g) Competencia técnica:

La burocracia es una organizacion que basa la seleccion de las
personas en el mérito y en la competencia técnica. Necesidad de
realizaciéon de examenes, concursos, pruebas y titulos para la

admision y ascenso.
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h) Especializacion de la administracion:

La burocracia es una organizaciéon que se fundamenta en la
separacion entre la propiedad y la administracion. Los miembros
del cuerpo administrativo deben estar separados de la propiedad
de los medios de produccion. Con la burocracia surge el

profesional que debe especializarse en dirigir la organizacion.
i) Profesionalizacion de los participantes:

La burocracia es una organizaciébn que se caracteriza por la
profesionalizacion de sus participantes. Cada funcionario de la

burocracia es un profesional por las siguientes razones:

a) Esun especialista.

b) Es asalariado.

¢) Ocupa un cargo.

d) Es nominado por un superior jerarquico.

e) Su mando es por tiempo indeterminado.

f) Hace carrera dentro de la organizacion.

g) No es dueio de los medios de produccion y administracion.
h) Es fiel al cargo y se identifica con los objetivos de la empresa

1) El  administrador  profesional tiende a  controlar

completamente y cada vez mas las burocracias.
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j) Completa prevision del funcionamiento

La consecuencia deseada de la burocracia es la prevision del
comportamiento de sus miembros. Todos los funcionarios
deberan comportarse de acuerdo con las normas y reglamentos de
la organizacion, con el fin de que ésta alcance la maxima

eficiencia posible.

De no existir ninguna disfuncion sobre estas caracteristicas, las ventajas

de la burocracia serian las siguientes:
a) Racionalidad.
b) Precision en el trabajo.
c) Rapidez en las decisiones.
d) Uniformidad en los procesos.
e) Continuidad de la organizacion, mas alla de las personas.
f) Reduccion de fricciones personales.
g) Disciplina y orden.
h) Unidad de direccion.
1) Confiabilidad por la previsibilidad de circunstancias.

j) Posibilidad de hacer carrera profesional dentro de Ia

cmpresa.

k) Creatividad, Eficiencia y productividad, etc.
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11.2.2. El modelo Britanico

La funcién Publica en Gran Bretana, se cred sobre el siglo XIX era una
Administracion fundamentalmente dirigida por una aristocracia en decadencia y

nutrida por el sistema de patronazgo.

De esta forma dio origen a una tipologia de empleados publicos
incapaces, que contrastaba manifiestamente con la burocracia francesa y prusiana de la

época.

Desde mediados del mismo siglo XIX, se produce una reforma, donde

nace el modelo de “Civil Service” que se ha mantenido hasta nuestros dias.

El fundamento tedrico de la reforma es la sustitucion del sistema de
patronage por el de mérito. A tal sentido, recomienda la realizaciéon de pruebas

selectivas libres, que empezaron a llevarse a cabo en 1860 aproximadamente.

La misma regla habia de adaptarse para el ascenso en la carrera
administrativa, pues tan rechazable se consideraba el favoritismo como el criterio

mecanico de la antigliedad, no obstante este tltimo solo fue abandonado en parte.

El “Civil Service” se caracterizaba por su tradicionalismo (no habia un
verdadero Cddigo de Funcion Publica, tal y como lo conocemos actualmente, sino

reglas tradicionales), pragmatismo, neutralismo politico.
Se podrian distinguir dos tipos de funcionarios:

a) Generales: Acceden para ocupar una gama amplia de puestos o

actividades.

b) Especialistas: Acceden para ocupar solamente un puesto o funcion

determinada.
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En la actualidad el “Civil Service” ha sido profundamente transformado,
que gozan de gran autonomia del proceso profundo de privatizacion y reduccion del
papel de la Administracion, y del pase a primer plano de los principios de eficiencia,

ahorro y mejora de la calidad de los servicios.

Los principios de transparencia, publicidad capacidad y aptitud presiden

la forma de acceso para cumplir los siguientes objetivos:

v" Buscar el ingreso a edades tempranas para tener gente joven en el

sistema

v Se busca en la seleccidon personas que sean capaces de adaptarse a
la evolucion, participando en los tribunales de seleccion personas
del sector privado. La seleccion se realiza mediante una prueba
intensiva durante dos dias por tribunales distintos, ante los que los
candidatos deben superar ejercicios de grupo, escritos, entrevistas

y test.
v’ Se constituyen cuatro vias de acceso:

0 Via Principal: No se requiere titulacién superior para
ingresar. Los candidatos que ingresen por esta via irdn
avanzando en la carrera mediante promociéon y por lo

general no podran ocupar los puestos mas altos.

0 Via Rapida: Para titulados universitarios, los ingresados
por esta via suelen asumir responsabilidades
inmediatamente después de entrar, su carrera transcurre en

puestos de mando.

0 Via para altos funcionarios: Abierta Uinicamente para
personas provenientes del sector privado, y a la que se

reservan puestos elevados.
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0 Via para los puestos mas bajos: Reservadas para las

tareas rutinarias y/o mecanicas.

Los candidatos que hayan accedido por la via principal pueden acceder a
la via répida, sin titulaciéon universitaria, siempre y cuando superen las pruebas

correspondientes.
La carrera de la administracion inglesa se estructura de dos formas:

v' La cerrada: Afecta a los niveles medios e inferiores, queda

reservada solo a especialistas.

v' La abierta: A esta pueden acceder los generalistas y los
especialistas, dentro de cada una la promocidon se articula
mediante el ascenso desde grados personales inferiores a

superiores, siendo decisiva para ello las evaluaciones del

desempefio que realizan anualmente los inmediatos superiores.
De esta forma para poder acceder a los puestos elevados, se
requerira ser seleccionado a través del sistema de valoracion

personal, y ademas superar una evaluacién del desempeiio.

La carrera del resto de los funcionarios depende exclusivamente

del resultado de la evaluacion anual.

La cuantia de las retribuciones depende del puesto concreto, del lugar de
trabajo e incluso de la demanda (mayor o menor) que tenga un determinado puesto de

trabajo.

Los funcionarios que ocupan puestos del mismo grado pueden percibir
remuneraciones distintas, poniendo asi un énfasis salarial en el desempefio, hasta el
punto de que la evaluacion anual del trabajo de cada empleado es pieza fundamental,
no solo para determinar la cuantia de la subida, sino ademas, para saber si producira
subida o disminucion retributiva, puesto que una evaluacion negativa puede repercutir

en una disminucion de salario.
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Los funcionarios pueden ser expulsados de la administracion por

incompetencia manifiesta, o por falta notoria y persistente de rendimiento.

Ademas de estas causas se les afiaden las disciplinarias y las de procesos

de reduccidon de efectivos.

I1.2.3. El modelo Francés (cerrado)

El sistema francés, es sin duda, el sistema de funcidon publica que més ha

influenciado al sistema espafol.

Se basa en un modelo al mas puro estilo de carrera, en ¢l el funcionario

no es un simple empleado sino un defensor del interés general.

Es por esto que debe de reunir la capacidad y el mérito necesario para
desempefiar eficazmente sus responsabilidades, ejercer sus funciones con caracter
vitalicio, tener un estatuto especial que garantice su autoridad, su independencia y el

prestigio del Estado al que representa.

Aunque el personal publico es generalmente funcionario y sometido a
relacion estatutaria o legal, también existe personal contratado, cuyo régimen esta mas
cercano al régimen juridico del funcionario que al régimen del sector privado. Se
puede contratar cuando no haya funcionarios para poder desarrollar ciertas funciones o

las necesidades del servicio lo exijan.

La seleccion se fundamenta en el mérito del trabajador, y se accede a un

cuerpo mediante nombramiento, que es un acto administrativo unilateral.

La situacion juridica, derechos y deberes, no se establecen ni modifican

por contrato o convenio sino; de manera general por las leyes y reglamentos.

El poder politico, puede modificar unilateralmente las normas que

regulan tal régimen juridico, sin que el funcionario pueda alegar derechos adquiridos.
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Siendo asi que el régimen de la funcion publica se desvincula de una

forma radical del derecho privado en régimen laboral.

El principio que rige el acceso es el de igualdad, llevandose a cabo por
tribunales independientes de la autoridad administrativa, siguiendo reglas minuciosas

para la calificacion de los méritos.

La forma general de acceso es el concurso (equivalente a la oposicion en

nuestro sistema), previendo dos tipos de concursos:
v Externos: Para candidatos de fuera del sistema.
v" Internos: Para quienes son funcionarios.

El concurso consiste en la realizacion de pruebas escritas, donde se
valoran conocimientos de caracter general, y orales, de las cuales cabe destacar una

larga entrevista en la que se hacen numerosas preguntas al candidato.

Se establece un periodo de practicas de dos afios, a cargo de organismos
de prestigio y tradicion, ademas de ser muy selectivos y rigurosos, la calificacion final

de estas practicas es vital para poder elegir los puestos.

La organizacion de la funcion publica se basa en Cuerpos, donde se
agrupan un conjunto de funcionarios que se rigen por un mismo Estatuto particular y

que tienen un mismo disefio de carrera profesional.

A cada cuerpo se asigna una serie de puestos de trabajo, que el
funcionario podra ir desempenando a lo largo de su vida profesional, salvo excepcion
no sera posible acceder a otro cuerpo, a no ser que sea mediante un nuevo sistema

selectivo.

El acceso a los cuerpos depende del nivel de formacion académica
alcanzado. Los Cuerpos se agrupan en tres categorias (antes 4), de la A ala C, seglin

la titulacion exigida para el ingreso.
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La “quinta esencia” de este sistema se fundamenta en la carrera, la cual

posibilita a los funcionarios avanzar a lo largo de vida administrativa.

La promocion de nivel se hace basicamente por antigliedad, estando
fijados con exactitud los tiempos minimos y maximos para ascender al nivel inmediato
superior (1 a 4 anos) los cuales pueden ser reducidos o aumentados, en funcion de la

calificacion anual de la persona.

Las retribuciones se estructuran y regulan sus cuantias de forma
unilateral por parte de la Administracion, ya que los representantes de los funcionarios
tan solo disponen de capacidad consultiva, dependiendo la politica de retribuciones

exclusivamente del Parlamento y del Gobierno.

Las retribuciones se establecen en funcion de los grados y niveles de los
puestos de trabajo, la peculiaridad del sistema francés radica en que solo hay
incrementos retributivos como consecuencia del ascenso, de manera que si se elevase
un 10% anual la masa salarial, ello solo afecta individualmente a quienes promocionan
y en la cuantia porcentual que el ascenso determine, con independencia del porcentaje

de incremento de masa salarial.

Disponen de un estatuto que les reconoce el derecho de sindicalizacion y
el derecho a una minima participacion en la gestion del personal, a través de las
“Comisiones Administrativas Paritarias”, que informan las disposiciones generales o
las cuestiones referentes a organizaciones administrativas, funcionamiento de los

servicios, programas de modernizacion, etc.

Este papel exclusivo consultivo de los sindicatos cambia a partir de los
ultimos afios del siglo XX, inicidndose un movimiento para la auténtica negociacion
en materia retributiva, aunque siempre teniendo como techo de negociacion los limites

del gasto publico autorizados por los presupuestos.
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I1.2.3.1. Evaluacion del desempeiio

11.2.3.1.1. Introduccion

Como introduccion se describirdn a continuacion cual ha sido el contexto
historico por el cual se ha llegado a la implantacion de este sistema de valoracion
dentro del ordenamiento juridico que regula el rendimiento de los trabajadores

publicos.

No se puede considerar la Evaluacion del Desempeiio como un concepto
novedoso, desde el punto de vista de la aplicacion y valoracion de un trabajador con

respecto del trabajo que desempeiia.

A modo de introduccion historica, se ha de recordar que fue un sistema
muy conocido en la psicologia industrial, pero ademas encontramos sus antecedentes
en la tradicion militar en la dinastia Wei (265 a.c.), donde se apreciaba el trabajo de

los oficiales del imperio chino.

Otro ejemplo lo encontramos en la primera y segunda guerra mundial

donde se aplicé en la fabricacion de armamento.

A efectos empresariales se utilizd vinculada a la direccion por objetivos
en la década de los afos 50, alcanzando su maxima popularidad y esplendor en la

década de los afios 80 en Estados Unidos e Inglaterra.

La utilizacion de este “nuevo” concepto aparece en la Administracion
Publica a principios de los afios 90 cuando empieza a surgir el “Nuevo Management
Publico”, que aqui en Espafia se dio a conocer como la “La Nueva Gestion Publica”,

término acuiado por los politélogos ingleses.

Es en este nuevo término donde la relacion “cliente-ciudadano” se basa
en una relacion de servicio y de mejora de la calidad, eficacia y eficiencia, desterrando
el hasta ahora sistema de que los servidores publicos se encontraban por encima de

los administrados.
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Esta nueva concepcion de lo publico, presentaba entre otros enfoques el
énfasis en los resultados y en el control del rendimiento de los trabajadores, la mejora
de las capacidades técnicas de la organizacion mediante la eficiencia y el valor
generado con el dinero publico, implantando sistemas de evaluacion que midan el

rendimiento, y reduzcan las plantillas.

Muchas de estas ideas no alcanzaron el calado necesario a lo largo de los
afos, para su real y efectiva implantacion en las distintas administraciones publicas,
pero, por otra parte lograron entrar en las ideas de modernizacion de las

administraciones publicas de otros paises.

En la Administracion Publica Espafiola se habla por primera vez de la
evaluacion del desempeio en el aino 2005 en la Comision para el estudio del Estatuto

Basico del Empleado Publico.

Este “nuevo” concepto queda determinado como piedra angular de los
sistemas de carrera administrativa y promocioén profesional de los funcionarios

publicos en el Estatuto del Empleado Publico.

Viene regulado en su articulo 20 y a grandes rasgos podriamos decir que
consiste en el procedimiento mediante el que se mide y valora la conducta profesional

y el rendimiento o el logro de los resultados.

El resultado de esta evaluacion tendra repercusion a gran escala para el
empleado publico en general pero con especial relevancia a los funcionarios, ya que le
afectara directamente a la carrera horizontal, la formacion, a la expectativa de la
provision de puestos de trabajo, sus retribuciones complementarias establecidas en el

EBEP, y la continuidad en su puesto de trabajo obtenido por concurso.
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11.2.3.1.2. ;Sabemos qué es la Evaluacion del Desempefio?

Es incuestionable que la valoracion del componente humanos siempre se

ha realizado en todas las organizaciones, publicas o privadas.

Con el transcurrir del tiempo, cada vez es mas necesaria la utilizacion de
herramientas, que no solo sirvan para medir las retribuciones, sino como un
instrumento para medir la gestion y administracion de los recursos humanos, en pro de
una mejora de la productividad, la satisfaccion de los empleados, tanto internos como

externos; y de la mejora en la calidad de los servicios.

El funcionamiento de una organizacion esta intimamente relacionado con

el grado de desempefio de los empleados que la conforman.

Asi pues, uno de los requisitos esenciales que de la evaluacion es el
objetivo de hacer coincidir el cumplimiento y el rendimiento que se espera de la
organizacion con el cumplimiento y rendimiento que se espera de los empleados de
ahi la necesidad de poder llegar a medir lo que se ha rendido y de poder mejorar el

desempefio de los empleados.

Su definicion técnica es la de un procedimiento habitual establecido en
una organizacidn para reconocer y evaluar la contribucion que cada empleado hace a

los objetivos de la misma en su puesto de trabajo.

11.2.3.1.3.  Criterios de la Evaluacion del Desempeifio

Los criterios de la Evaluacion del Desempeiio, transparencia, objetividad,

imparcialidad y no discriminacion vienen regulados en el articulo 20.2 del EBEP.

a) Transparencia: Este principio abarca 5 grandes campos de actuacion,
la referida a quienes van a gestionar el sistema, la implantacion, asi
como a los evaluadores y evaluados. La transparencia que abarca el

contenido de lo que se va a evaluar. La transparencia del proceso, de
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b)

tal forma; que se sepa como se va a desarrollar. Y por ultimo la
transparencia de los resultados y de los efectos que éstos resultados

ocasionaran.

Objetividad: Queda claro que este criterio se basa en la evitacion de
conductas que conlleven connotaciones discriminatorias, arbitrarias o
aquellas que se realicen con un juicio malintencionado. Ademas los

instrumentos con los que se pretenden valorar han de ser objetivos.

Imparcialidad: No se debe de tener un juicio inicial, cualquier juicio

por anticipado proporcionaria unos datos erroneos.

11.2.3.1.4. Fases de la Evaluacién’®

Podemos encontrar tres grandes mecanismos:

a)

b)

La Identificacion: Es la que da la posibilidad de determinar los
aspectos y/o contenidos que han de conocerse para poder “medir” el
rendimiento del factor humano, estos aspectos se suelen enfocar
hacia las tareas o actividades que pueden ser criticas o relevantes para

el éxito del cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

La medicion: Es el criterio que dice en qué cantidad se ha rendido en
una determinado 4rea y quién o quiénes han logrado aquellos

resultados que se pueden calificar como mejores y peores.

La gestion: Es considerada la parte mdés importante del
procedimiento, por cuanto se ha de poner en practica la evaluacion de

todo aquello que se ha rendido.

3% CORTES CARRERES, Jose Vicente. 2001. Manual Prdctico de Getion de Recursos Humanos en la
Administracion Local. Madrid : DYKINSON, S.L., 2001. 84-8155-819-2. Pagina 491 y 492
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Uno de los aspectos mas importantes dentro de este criterio, es saber la
forma de gestionar los resultados obtenidos en el proceso de evaluacion,

asi como los efectos y usos que se van a generar de estos resultados.

11.2.3.1.5. Experiencia de Evaluacion en Otros Paises

Las experiencias de la Evaluacion del Desempefio en otros paises no es
materia que prolifera, y en algunos que se ha implantado su resultado no ha

conseguido los objetivos deseados.

En Inglaterra, en el afio 2005; se propuso un estudio lo que se ha llegado
a conocer como ‘“performance related pay”, (PRP), remuneracion incentivada en los

departamentos de hacienda.

Este concepto se aplicaba a través de un acuerdo de rendimiento
“performance agreement”, entre el supervisor y el empleado, reuniéndose varias veces

al aflo para analizar y actualizar el acuerdo.

Llegado el final del periodo anual se clasificaba a los empleados segtn el
grado de cumplimiento de sus objetivos, de cardcter cuantitativo y cualitativo,

distribuyéndolas en tres tipos de rendimiento: superior, acordado y deficiente.

En Dinamarca, las remuneraciones que se incentivaban presentaban
caracteristicas similares a la Inglesa, con alguna excepcion; en este caso, se implantd

en casi todas las Administraciones Publicas.

La propia estructura de PRP tenia un caracter abierto, dejandolo asi a
criterio de cada organizacion, y reservandose el Estado unas determinadas normas

generales:
a) La evaluacion se deberia hacer cada dos afios

b) Medir el grado de satisfaccion de los empleados
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c) Organizar Comités paritarios dentro de la organizacién para poder

revisar los planes individuales de desarrollo.

d) El salario es objeto de negociacion, entre el superior y el empleado
en una entrevista anual donde se debate el rendimiento obtenido por

el trabajador.

En Finlandia ha sido el pais europeo donde los resultados han sido los

mas satisfactorios, a la hora de implantar la remuneracion incentivada.

Este éxito puede deberse a que se implantd un sistema de remuneracion

que se fundamenta en tres grandes elementos:
a) Un salario base de puesto de trabajo
b) Una prima por los resultados del grupo o unidad
¢) Una evaluacion individual.

La cantidad destinada a la prima colectiva queda reservada a la

discrecionalidad de la propia unidad.

Los directivos finlandeses se excluyen de la remuneracion incentivada, a
diferencia del resto de paises, este concepto tiende a eliminar la presiéon sobre los
resultados cuantitativos que sufrian otras experiencias en detrimento del aspecto

cualitativo y de la satisfaccion de los administrados.

La implantacion de este sistema en Finlandia, demuestra que es factible
un cambio de cultura, y que los valores de una evaluacion del desempefio, puede ser
aceptada por los actores de las organizaciones, ademas de que este mecanismo puede
contribuir al desarrollo de los empleados y dando por sentado que se puede avanzar en

una individualizacion de salarios.

La primera experiencia que se realiza en Espafia de la Valoracion del

Desempefio, se realiza sobre el afio 1995 en la Generalitat Catalana.
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El instrumento utilizado para obtener la informacion necesaria para poder
implantar la Evaluacion se realizd a través de unos cuestionarios, éstos a su vez
sirvieron de base para la realizacion de una entrevista en la que se contemplaban tanto

factores de desempefio como de resultados.

El objetivo final era perseguir desarrollo de las personas, mas que los

efectos retributivos.

I1.2.4. E1 modelo Norteamericano (abierto)

El modelo norteamericano, es sin duda, el mas lejano del nuestro, aunque

haya tomado de ellos, especialmente del sistema britdnico; algunas ideas.

Es un sistema muy abierto, como corresponde a una sociedad que admite

con naturalidad una mayor movilidad geografica y social.

Su fundamento reside en que el nombramiento de un funcionario no se
efectua para que realice toda su carrera en el servicio publico, sino para desempefiar un

cargo determinado.

Asi pues, las diferencias se fundamentan en una concepcion de la funcion
publica y del concepto de funcionario, sobre los que pesa una desconfianza innata del

ciudadano.

El funcionario, lejos de encarnar al Estado, se le considera un fiduciario
del pueblo, y por tanto debe ser sensible a las demandas de la ciudadania y responder
ante ella, es por este motivo que existe una fuerte prevencion frente a la consolidacion

de una clase de funcionarial.

La idea de la funcion publica vitalicia es poco menos que extrafia, a la
mentalidad norteamericana, debido a esta misma mentalidad, cuando un funcionario
deja o pierde su cargo que ocupa, pierde también su condicion de empleado publico,
siendo frecuente que una persona, a lo largo de su vida trabaje sucesivamente para la

Administracion y para el sector privado.
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El acceso se realiza para puestos de trabajos concretos, es por este motivo
que se genera un problema de unificacién de pruebas y examenes de seleccion,

debido a que la Administracién norteamericana es gigantesca.

Los puestos se dividen en 18 niveles que van desde el GS-1, para tareas
menos cualificadas y elementales hasta el  GS-18, para las tareas de alta
responsabilidad y jerarquia. En estos ultimos los conocimientos previos, tales como
titulos y experiencia son un elemento esencial, mientras en los inferiores cuenta cas

exclusivamente la valoracion de los conocimientos y aptitudes.

De conformidad con el Reglamento del Servicio Civil, solo seran
promocionados los funcionarios que, en su mas reciente hoja de servicio, contengan la
indicacion de “fotalmente satisfactorio” o “mejor”, y de entre éstos, sdlo quienes
alcancen las calificaciones mas altas. De forma que la promocion esta construida Gnica
y exclusivamente en torno a las calificaciones, sin que exista valoracion de otros

factores como la antigiiedad, titulos o formacion.

El primer nuevo nombramiento se hace para puestos inferiores y con
retribuciones menores, y los sucesivos ajustes y promociones producen aumentos
retributivos permanentes y premios concretos como consecuencia de una calificacion

de “destacable” en la valoracion del trabajo desarrollado.

En los Estado Unidos, no existe reconocimiento constitucional del
derecho a la huelga en el mundo laboral privado, pero los tribunales vienen
manteniendo que es legitima y legal si no interfiere en el funcionamiento de los

Servicios.

En la Administracion Federal, los funcionarios tienen prohibida la huelga
atn cuando tienen reconocido el derecho a la negociacion colectiva. De esta forma la
falta de acuerdo no puede terminar en una huelga sino que existe la férmula de

arbitraje obligatorio como elemento para solucionar conflictos de indole laboral.
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CAPITULO III. LA SITUACION ACTUAL ESPANOLA DESDE LOS
ANOS 90 (MODELOS)

III.1. SALARIO

Las retribuciones del personal funcionario estdn inspiradas en una serie
de principios o reglas que concretan las grandes lineas de actuacidon y concrecion

retributiva, con cardcter mas o menos legal y mas o menos obligatorio.

Estos principios, por otra parte, no son los mismos o0 no son comunes en
los modelos laboral y funcionarial, sino que son sistemas diferentes, inspirados en

filosofias diferentes, y defieren entre si.

El concepto de salario comprende la totalidad de las percepciones que
los empleados reciben del empresario o de la organizacion en razén de su trabajo, la

finalidad, es, por consiguiente, de caracter remunerativo.

Por el contrario no son salario las percepciones que compensan los gastos

o perjuicios que se derivan del trabajo o por la pérdida de derechos.

En el concepto de percepciones no salariales se incluye las cuentas de
gastos, las dietas de manutencidn, viajes y estancias, uniformes, tutiles de trabajo y

tampoco lo son las indemnizaciones por despido.*

El salario tiene una parte directa y otra indirecta, para el salario directo la
referencia basica es el salario a tiempo o salario base y los complementos personales,

el salario indirecto hace referencia a conceptos salariales como las pagas extras.

*® Articulo 26 Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores (BOE nimero 75 de 29/03/1995, paginas 9654 a 9688)
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El momento del pago introduce otra distinciéon como es la de salario
contado o salario diferido, asi como, la forma en que se presta, ya sea en dinero o en

especie.

III.1.1. Sistema Retributivo de los funcionarios
II1.1.1.1. Retribuciones segiin la Ley 30/1984*° (LMRFP)

Del estudio de los conceptos retributivos de esta ley*' se podrian destacar

los siguientes principios:

a) Uniformidad, diversidad en materia retributiva. El régimen
retributivo de la Ley de Medidas para la Reforma de la Funcion
Publica, se mueve entre dos principios contrapuestos: universalidad

y particularidad.

b) Uniformidad en las retribuciones de todas las Administraciones

Publicas, a través de los siguientes criterios:

a. Igual cuantia de las retribuciones basicas y complemento de

destino para los perceptores de cada Grupo de titulacion.

b. Numeros clausus de conceptos retributivos. Los conceptos
retributivos son sueldo, trienios, pagas extraordinarias,
complemento de destino, complemento especifico,
complemento de productividad, gratificaciones por servicios
extraordinarios, indemnizacion por razon del servicio. Todo
funcionario recibe solo esos conceptos retributivos, pero ello

no significa que ha de percibir en todo momento la totalidad

40 Ley 30/1984, de 2 de Agosto de Medidas para la reforma de la Funcién Publica.( BOE nimero 185 de
3/8/1984, paginas 10622a 10636)

* Articulos 23 y 24 de la Ley 30/1984 de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica (BOE n2 185 de

03/08/1984) derogados por la Ley 7/2007 del 12 de abril del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE
ndmero 89 de 13/04/07)
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de ellos. Solo percibira siempre las denominadas “basicas”,
pero las complementarias pueden faltar en parte o en su

totalidad.

c) Libertad de cada Administracion. Cada Administracion podra
efectuar las adecuaciones retributivas que, con caracter singular y
excepcional, resulten imprescindibles por el contenido de los puestos
de trabajo, por la variacion del nimero de efectivos asignados a cada
programa o por el grado de consecucion de los objetivos fijados en

los mismos.
d) Publicidad. Este principio tiene dos formulaciones concretas:

a. Las retribuciones complementarias vinculadas al puesto de
trabajo, que deben figurar en los catdlogos o relaciones de

puestos de trabajo, y deben ser ptblicos™.

b. EIl complemento de productividad tiene un sistema especial de
publicidad, el cual debe ser de conocimiento publico de los
demas funcionarios del Departamento asi como a los

representantes sindicales.

e) Uniformidad y flexibilidad. Dada la heterogeneidad del sector
publico y de las funciones que cumple, asi como el grado de
descentralizacion administrativa alcanzado, la idea de un modelo de
retribuciones uniforme para todos los empleados de todas las
Administraciones Publicas, ha funcionado solo en parte. La
flexibilidad en las diferentes Administraciones es la tendencia mas

clara en materia de retribuciones del sector publico.

f) Minimo retributivo. La retribucion de los empleados publicos ha de
ser en todos los niveles y colectivos, digna y suficiente para el
mantenimiento de un nivel de vida adecuado y para asegurar la

dedicacion de los empleados al servicio publico.

*2 Articulo 15 de la Ley 30/1984 de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica (BOE ne 185 de 03/08/1984)

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 91



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

I11.1.1.2. Retribuciones segun el EBEP

Con la entrada en vigor de la Ley 7/2007, del 12 de abril, por la que se
aprueba el Estatuto Basico del Empleado Publico, deroga los conceptos retributivos

existentes hasta el momento (Ley 30/1984 MRFP), y les da un nuevo enfoque.

La principal caracteristica viene determinada por un nuevo concepto
global a la hora de las retribuciones complementarias, eliminando la rigidez existente
hasta el momento por los complementos de destino y especifico, y dando mayor
importancia al trabajo desarrollado por el funcionario, el cual verd premiado su
esfuerzo y dedicacion, mientras que aquellos que no lleguen a cumplir con los

objetivos previstos podran ver un detrimento en sus retribuciones.

El EBEP dedica su Capitulo III (articulos 21 al 30) a establecer el

régimen retributivo de los funcionarios, distribuyéndolos de la siguiente forma:

a) Retribuciones basicas, que seran fijadas por la Ley de Presupuestos
Generales del Estado, y que estaran integradas unica y

exclusivamente por:

a. El Sueldo, que sera asignado a cada Subgrupo o Grupo de
clasificacion profesional, en el supuesto que éste no tenga

Subgrupo.

b. Los trienios, que consiste en una cantidad, que sera igual para
cada subgrupo o grupo de clasificacion profesional, en el

supuesto que éste no tenga Subgrupo.

b) Retribuciones Complementarias, cuya cuantia y estructura se
estableceran por las correspondientes Leyes de cada Administracion

Publica atendiendo a los siguientes factores.

a. La progresion alcanzada por el funcionario dentro del sistema

de carrera administrativa.
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b. La especial dificultad técnica, responsabilidad, dedicacion,
incompatibilidad exigible para el desempefio de determinados
puestos de trabajo o las condiciones en que se desarrolla el

mismo.

c. El grado de interés, iniciativa o esfuerzo con que el
funcionario desempefia su trabajo y el rendimiento o

resultados obtenidos.

d. Los servicios extraordinarios prestados fuera de la jornada

habitual de trabajo.

c) Las pagas extraordinarias, no las incluye el EBEP entre las
retribuciones basicas. Seran de dos al afio, cada una por el importe de
una mensualidad de retribuciones basicas y de la totalidad de las
retribuciones  complementarias®, salvo la  productividad y

gratificaciones.

III.1.2. Retribuciones Personal Laboral

Las retribuciones del personal laboral se determinaran (de acuerdo con el

articulo 27 del EBEP en:

a) La legislacion laboral (articulos 26 al 31 del Estatuto de los

Trabajadores)™
b) El convenio Colectivo aplicable

c) El contrato individual de trabajo

2 Concepto modificado por el Real Decreto Ley 8/2010 de 20 de mayo por el que se adoptan medidas
extraordinarias para la reduccién del déficit pablico.(BOE 126 DE 24/05/2010)

* Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores (BOE nimero 75 de 29/03/1995, péaginas 9654 a 9688)
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En todo caso se debera respetar el articulo 21 del EBEP, lo que significa:

a) Que el incremento de la masa salarial del personal laboral debera
reflejarse para cada ejercicio presupuestario en la Ley de

Presupuestos.

b) Que no podran acordarse incrementos retributivos que globalmente
supongan un incremento de la masa salaria superior a los limites
fijados anualmente en la Ley de Presupuestos Generales del Estado

para el personal laboral. (para el afio 2011 el incremento es 0%)*’

El articulo 26 del ET dispone que “mediante la negociacion colectiva o
en su defecto el contrato individual, se determinard la estructura del salario, que
deberda comprender el salario base, y en su caso, complementos salariales”, dejando
total libertad para establecer complementos, siendo normal que en la Administracion
los convenios tengan o definan una estructura salarial parecida o idéntica al del

personal funcionario.

I11.1.3. Convenio Colectivo Trabajadores

La negociacion colectiva del personal laboral tiene su fundamento en el
articulo 37 de la Constitucion Espafiola, segun el cual “la ley garantizara el derecho a
la negociacién colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y
empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios”. Son dos cuestiones,

pues, las que se garantizan en este precepto, ambas importantes:
a) El reconocimiento de la capacidad negociadora

b) La posibilidad de que la negociacion concluya en convenio colectivo

(caso que no puede ocurrir para el personal funcionario).

45 Articulo 22.2 de la Ley 39/2010, de 22 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el ano 2011. (BOE Num. 311 de 03/12/
2010. Paginas 105744 a 106192)
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Tanto la Constitucion y la ley confieren poder a empresarios
(administracidon) y representantes de los trabajadores para hacer normas con caracter
vinculante. La mas importante de esas normas, aunque no la Unica, es el convenio

colectivo.

Los convenios colectivos son la conclusion positiva de un proceso de
negociacion llevado a cabo de acuerdo con los requisitos del ordenamiento juridico y
que tienen, por tanto, una eficacia juridica determinada (junto a ellos también en el
mundo laboral se puede llegar a acuerdos no concluidos dentro del normativa, los
denominados ‘“‘convenios colectivos extraestatutarios”, ‘“convenios colectivos

irregulares”, o “acuerdos o pactos impropios”.

Al ser el convenio colectivo fruto directo de la negociacion colectiva, se
le reconoce por tanto una fuerza vinculante que hace que este instrumento juridico
adquiera la categoria de fuente del Derecho laboral. En efecto, la esencia del convenio
es su caracter y poder normativo. Y su peculiar forma de refundir en un todo unitario
la norma y el contrato; la fuente de derecho y la fuente de obligacion, ya que, el
convenio colectivo es mitad contractual mitad reglamentario, con predominio de su
caracter contractual. Es decir, es una norma juridica, de eficacia general y automatica

incorporacion al contrato de trabajo.

Su valor normativo y consideracion de fuente convencional (véase

apartado 1.4.1.1.b) a.1) de derecho se caracteriza por:

a) La inmediatez (pasa a ser obligatorio aunque no se incluya en los

contratos individuales de trabajo)

b) La imperatividad (no es modificable o disponible por la voluntad

individual del contrato de trabajo).

c) La derogabilidad relativa (el convenio fija condiciones minimas

superables en el contrato).
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El articulo 85 del Estatuto de los Trabajadores sefiala que “dentro del
respeto a las leyes, los convenios colectivos podran regular materias de indole
econdmica, laboral, sindical y en general cuantas otras afecten a las condiciones de
empleo y al ambito de relaciones de los trabajadores y sus organizaciones

representativas con el empresario y la asociaciones empresariales...”

El contenido del convenio, es pues; muy amplio, en realidad, cabe en ¢l
todo lo concerniente a la relacion laboral, pudiendo regular incluso procedimientos
para resolver las discrepancias surgidas entre las partes tanto en la aplicacion del

convenio como en otros acuerdos.

Por otra parte, el convenio colectivo vincula a las partes negociadoras y a
todos los empleados afectados. Es la parte destinada a regular las relaciones

individuales de trabajo comprendidas dentro d su &mbito de aplicacion.

Crea derecho y obligaciones sb6lo para las partes negociadoras, en
concreto el contenido obligacional de los convenios colectivos esta constituido por un
conjunto de epigrafes obligatorios, que especifica el articulo 85 del Estatuto de los

Trabajadores.

Los articulos 89 y 90 de la mencionada norma, establecen el

procedimiento de promocidn del convenio colectivo.

En el mismo orden, el articulo 86 regula la duracion del convenio y sera
la que establezcan las partes, pudiendo pactar, incluso, periodos de vigencia diferentes,
dentro del mismo convenio, para algunas materias o grupos homogéneos de materias,
si nada establecen las partes en materia de duracion ésta sera anual y se prorrogara de
afio en afno si no media denuncia expresa de alguna de las partes con la antelacion

acordada.
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Por ultimo queda mencionar que la impugnacion de los convenios
colectivos esta regulada en el articulo 90.5 del Estatuto de los Trabajadores y en los
articulos 160 al 164 Ley de procedimiento laboral, * y articulos 163 al 166 de la

e e, . 44
nueva Ley reguladora de la jurisdiccion social®’.

Como norma vinculante, se precisa de su publicidad ademds de su
registro, segun el articulo 90.2 del Estatuto de los Trabajadores, €stos seran
presentados ante la autoridad laboral competente a efectos de registro, dentro de los

quince dias siguientes a su firma por las partes negociadoras.

Una vez registrado, el convenio se remitira al organo publico de
mediacion, arbitraje o conciliacion para su depdsito, y en el plazo méaximo de diez dias
desde la presentacion del convenio en el registro se dispondrd su publicacion
obligatoria y gratuita en el “Boletin Oficial” de la comunidad Auténoma o el “Boletin

Oficial” de la provincia que corresponda, en funcion del ambito territorial del mismo.

Los convenios entran en vigor en la fecha en que acuerden las partes,

articulo 94.4 del Estatuto de los Trabajadores.

No obstante el EBEP, se distancia del modelo laboral, y empieza por
rehuir la denominacion de convenio colectivo optando por hablar de acuerdos y
pactos, marcando distancias. Y esa diferencia formal obedece, en efecto, a diferencias

sustancias entre unos y otros.

Hay que diferenciar entre los convenios colectivos, en el mundo laboral

y los pactos o acuerdos en el mundo funcionarial.

46 Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de
Procedimiento Laboral. BOE 11/04/1995 (Vigente hasta el 11 de diciembre de 2011)

47 Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social.(BOE 11/10/2011).
NUm.245 Paginas 106584 a 106725 “vacation legis”.
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Por una parte el convenio colectivo es un instrumento de regulacion de
las condiciones de trabajo con espacio normativo propio y que ocupa, por tanto, un
lugar en el sistema de fuentes del Derecho laboral. Su esencia, es pues, su caracter y
poder normativo, con la peculiaridad de que este poder normativo es creado
conjuntamente por las partes. Para ellas el convenio tiene fuerza de ley, ha de ser
cumplido como ley. Pero, al mismo tiempo la eficacia normativa del convenio

significa que son nulas las clausulas de los contratos individuales que lo contradigan.

Pero, no las que las mejoren, el convenio se cierra definitivamente entre

los negociadores sin necesidad de intervencion externa alguna.

Los convenios son la expresion de un acuerdo libre. Nadie externo a las
partes puede imponer un acuerdo, porque la Constitucion y la ley le ha dado

“autonomia colectiva”, es decir, capacidad de regularse autbnomamente.

Por otra parte, los acuerdos y pactos, en su momento mas maduro, es
decir, en su version introducida por el EBEP, se asemejan a un procedimiento
participado de determinacion de las condiciones de trabajo, en que existe una
posibilidad de no llegar a un acuerdo, en cuyo caso aparece la unilateralidad de la
Administracion para determinar las condiciones de trabajo. Hasta el punto de que ésta

puede desconocer lo acordado cuando no tiene voluntad real de cumplirlo.

I11.1.4. Funcionarios y la Ley de Presupuestos

En primer lugar deberemos definir el concepto de Presupuesto,

dependiendo las distintas perspectivas lo podemos definir de las siguientes formas:

1) Concepto econémico: El presupuesto es de la actividad econdmico-
financiera una herramienta de organizacion y racionalizacion, y en general de la
actuacion econdmica del sector publico. Se convierte asi en el principal instrumento

para la planificacion econdmica de la politica econdmica.
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2) Concepto politico: El presupuesto ha de cumplir una importantisima
funcion politica ya que permite emitir un juicio razonado sobre la actuacion
econdémica del sector publico. Por tanto, es el principal documento de control de la
accion del gobierno. Se puede decir que es un modo de asignar recursos economicos-

financieros mediante decisiones politicas.

3) Concepto juridico: Al ser el presupuesto un acto que deriva del poder
legislativo, éste adquiere forma de ley, mediante la cual se autoriza un montante
maximo de gastos que el ejecutivo puede realizar, asi como sus vias de financiacion,

durante un periodo determinado.

No obstante deberemos tener en cuenta la definicion real y técnica de
Presupuesto: “los presupuestos Generales del Estado (PGE) constituyen la expresion
cifrada, conjunta y sistematica de los derechos y obligaciones a liquidar durante el
ejercicio por cada uno de los organos y entidades que forman parte del sector publico
estatal"*®

Importante recalcar que en cuanto a los gastos, también llamados
obligaciones son limitatives (como maximo), mientras que los ingresos, los derechos,
son estimativos, (que prevean), aspectos ambos esenciales para poder entender las

estructura presupuestaria.

II1.1.4.1. Principios basicos presupuestarios

a) Anualidad. El afio fiscal comienza el 1 de enero y termina el 31 de

diciembre de cada afo.

b) Universalidad. El presupuesto contendra la totalidad de los gastos

publicos para una determinada vigencia.

¢) Unidad de caja. Con los ingresos totales se atendera el pago de todos

los gastos.

*® Articulo 32 de la Ley 47/2003, de 26 de noviembre, General Presupuestaria. (BOE 27-11-2003)
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d) Programacion integral. Todo programa presupuestal deberd
contemplar simultaneamente los gastos de inversion y de
funcionamiento que las exigencias técnicas y administrativas

demanden como necesarias para su ejecucion y operacion.

e) Especializacion. Las apropiaciones deben referirse a cada 6rgano de
la administracion, a su objeto y funciones, y se ejecutaran

estrictamente conforme al fin para el cual fueron programadas.

f) Inembargabilidad. Las rentas generales de la Nacion y los bienes y

derechos de los 6rganos que la conforman son inembargables.

g) Equilibrio Presupuestal. El total de gastos (obligaciones) debe ser

igual al total de ingresos (derechos).

Los Presupuestos Generales del Estado basan su régimen normativo
basico en nuestra norma suprema del ordenamiento juridico, la Constitucion Espafiola
de 27 de diciembre de 1978, asi como en la Ley General Presupuestaria y en la Ley

General de Estabilidad Presupuestaria.

El Tribunal Constitucional ha precisado el contenido posible de la ley
anual de los Presupuestos Generales del Estado, y al mismo tiempo ha venido a
expresar que existe un contenido necesario, que esta integrado por una parte la
prevision de ingresos y por otra la autorizacion de gastos que pueden realizar, como
maximo; el Estado y los Entes a ¢l vinculados o de ¢l dependientes en el ejercicio de

que se trate.

Junto a este contenido necesario, no hay que descartar la posibilidad de
que se anada un posible contenido eventual, aunque estrictamente limitado a las
materias o cuestiones que guarden relacion directa con las previsiones de derechos
(ingresos), las habilitaciones de gasto o los criterios de politica econémica general, que
sean complemento necesario para la mas facil interpretacion y mas eficaz ejecucion de

los Presupuestos Generales del Estado y de la politica econdmica del Gobierno.
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De otro modo, el Tribunal Constitucional sefiala que el criterio de
temporalidad no es un factor que resulta determinante de la propia constitucionalidad o
no de una norma desde la perspectiva de su inclusion en una Ley de Presupuestos. Por
ello, si bien la Ley de Presupuestos puede calificarse como una norma esencialmente
temporal, hecho que no impide que ocasionalmente puedan formar parte de la Ley

preceptos de caracter plurianual o indefinido.

Por otra parte, en materia tributaria, el apartado 7 del articulo 134 de la
Constitucion dispone que la Ley de Presupuestos no puede crear tributos aunque si

modificarlos cuando una Ley tributaria sustantiva asi lo prevea.

Aquellas materias que queden al margen de estas previsiones son
materias ajenas a la Ley de Presupuestos Generales del Estado. De este modo, el
contenido de la Ley estd constitucionalmente limitado (a diferencia de lo que sucede
con las demds Leyes, cuyo contenido resulta, en principio, ilimitado) dentro del
ambito competencial del Estado y con las exclusiones propias de la materia reservada

a Ley Organica.

A consecuencia de esto la Ley de Presupuestos Generales del Estado
regula unicamente, junto a su contenido necesario aquellas disposiciones que respetan

la doctrina del Tribunal Constitucional sobre el contenido eventual.

La parte fundamental de la Ley de Presupuestos se recoge en el Titulo I,
«De la aprobacion de los Presupuestos y de sus modificacionesy, tanto en cuanto en
su Capitulo I, bajo la denominacion «Créditos iniciales y financiacién de los mismos»
se aprueban la totalidad de los estados de derechos (ingresos) y obligaciones (gastos)
del sector publico estatal y se expresa el importe de los beneficios fiscales que afectan

a los tributos del Estado.

En el Capitulo I al definir el ambito de los Presupuestos Generales del
Estado se ha de tener en cuenta la clasificacion que de los distintos Organismos
Publicos realizada por la Ley 6/1997, de Organizacion y Funcionamiento de la
Administracion General del Estado, ademas de la Ley 47/2003, de 26 de noviembre,

General Presupuestaria, clasificacion que ha de estar presente en el resto de la Ley.
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Del mismo modo tiene que estar presente la Ley 28/2006, de 18 de julio,

de Agencias Estatales para la mejora de los Servicios Publicos.

La distribucion de los fondos atiende, en cambio, a la finalidad

perseguida con la realizacion del gasto, distribuyéndose por funciones.

La Ley de Presupuestos Generales del Estado denomina con la
nombreclatura «De los gastos de personal», las limitaciones salariales a los

funcionarios y resto de empleados publicos y se estructura en tres capitulos.

La repercusion que la estabilidad y la actual situacion de nuestra
economia tiene sobre el personal al servicio del sector publico se refleja en el Capitulo
I, relativo a los «Gastos del personal al servicio del sector publico», que tras definir lo
que constituye «sector publico» a estos efectos, establece, con caracter general,
determina si habra o no aumento para el ejercicio siguiente (0% para el afio 2011)* .
No obstante, las entidades del citado sector publico podran destinar hasta un
porcentaje determinado de la masa salarial a la financiacion de aportaciones a planes
de pensiones de empleo o contratos de seguro colectivos que incluyan la cobertura de

la contingencia de jubilacion, (0.3% para el afio 2011).”°

Asimismo se incluye en este capitulo la regulacion de la Oferta de
Empleo Publico. La Ley de Presupuestos Generales del Estado, al igual que las
anteriores , mantiene su regulacion en un Unico articulo, y establece las restricciones a
la incorporacion de personal de nuevo ingreso ( no podra superar el diez por ciento de
la tasa de reposicion de efectivos lo que resulta congruente con la actual coyuntura, y
sin perjuicio de lo que en la propia ley se dispone en relacion con el nimero maximo

de plazas de militares profesionales de Tropa y Marineria para el afio 2011).>!

49 Ley 39/2010, de 22 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2011. (BOE NUm. 311 de 03/12/ 2010. Paginas
105744 a 106192)
50 Ley 39/2010, de 22 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2011. (BOE Ndm. 311 de 03/12/ 2010. Paginas
105744 a 106192)
51 Ley 39/2010, de 22 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2011. (BOE Nim. 311 de 03/12/ 2010. Paginas
105744 a 106192)
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Se mantienen las restricciones a la contratacion de personal laboral
temporal y al nombramiento de funcionarios interinos, atribuyendo a ésta un caracter
rigurosamente excepcional y vinculdndolo a necesidades urgentes e inaplazables,

(restricciones para el afio 2011)**

En el Capitulo II, bajo la denominacién «De los regimenes retributivosy,
se establece las retribuciones de los Altos Cargos del Gobierno de la Nacion y sus
Organos Consultivos, las correspondientes a los altos cargos del Consejo de Estado,
del Consejo Econdmico y Social, asi como a los miembros del Tribunal de Cuentas,
del Tribunal Constitucional y del Consejo General del Poder Judicial, y a los altos
cargos de las Fuerzas Armadas, de la Policia y de la Guardia Civil, asi como a

determinados cargos del Poder Judicial y del Ministerio Fiscal.

Es necesario que estén incluidas estas previsiones en la Ley de
Presupuestos Generales del Estado, ya que provienen de la aprobacion de los
Presupuestos de estos Organos y, de las mencionadas retribuciones, ha de hacerse por
las Cortes Generales. Los principios presupuestarios de unidad asi como el de
universalidad exigen que esa aprobacion se realice en un documento tnico, ademas de
comprensivo de todos los gastos del Estado, como es la Ley de Presupuestos

Generales del Estado.

Este capitulo queda completado con las normas en relacion a las
retribuciones de los funcionarios del Estado, personal de las Fuerzas Armadas, y de
los Cuerpos y Fuerzas de Seguridad (Guardia Civil y Cuerpo Nacional de Policia), asi
como del personal estatutario y del no estatutario de la Seguridad Social, mas las del

personal laboral del sector publico.

Junto a las normas reguladoras del personal al servicio de la
Administracion de Justicia, mencion especifica merecen las relativas a la regulacion de
las retribuciones de los miembros de la Carrera Judicial y Fiscal de conformidad con

lo dispuesto en la Ley 15/2003, de 26 de mayo.

52 Ley 39/2010, de 22 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2011. (BOE Ndm. 311 de 03/12/ 2010. Paginas
105744 a 106192)
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Como se puede observar la Ley de Presupuestos Generales del Estado es
un instrumento cuya influencia incide una manera directa al régimen aplicable a los

funcionarios y resto de empleados publicos.

Por una parte bien por el propio contenido regulador en el aspecto
retributivo, que todos los afios se ve afectado en mayor o menor medida, y que es de

aplicacion basica para todas las Administraciones Publica.

O bien, porque, en la propia ley se “incrustan” otras normas que van
regulado aspectos bésicos y no basicos de los funcionarios y empleados publicos,

aprovechando el propio aspecto temporal de la norma.

No obstante, hasta hace poco tiempo a nivel Estatal; y de hecho en
muchas Comunidades Auténomas todavia se realiza, junto a la Ley de Presupuestos, y
aprovechando su coyuntura de aprobarse en “extremis” al plazo fijado; se aprueba la

ley de acompafiamiento de los presupuestos.

Es en esta Ley donde se aprovecha y se aprueban normas que poco o
nada tienen que ver directamente con el presupuesto, pero que inciden en la normativa

de los funcionarios.

Asi pues, la propia Ley de Presupuestos de cada afio se convierte en una
norma mas reguladora de las condiciones laborales y econdmicas de los empleados

publicos en general y de los funcionarios en particular
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II1.2. REGIMEN JURIDICO

I11.2.1. Ley 7/198S del 2 de abril, Ley Reguladora de las Bases del Régimen
Local

En el ambito local la disparidad de normativa que le impera, representa
un sinfin de textos legales, la mayoria modificados continuamente por normativa

nueva que entra en vigor.

Ya en la exposicion de motivos de la propia Ley 7/1985, el legislador
quiere darle una forma evolutiva a lo largo del tiempo, precisamente ese impetu de
adecuarla a la realidad existente en su dia, hace que hoy en dia; sea una norma

practicamente desfasada.

“[...] Como demuestra nuestra historia y proclama hoy la Constitucion,
decir régimen local es decir autonomia. La pervivencia misma, a lo largo del tiempo y
bajo las mas diversas circunstancias politicas, de esta nota caracterizadora muestra,
no obstante, la indeterminacion y ambigiiedad del concepto. Solo su configuracion
positiva desde unos postulados y en un contexto juridico-politico determinado, es

capaz de dotarlo de un contenido preciso.

Para empezar, el sentido de la autonomia local no puede prescindir de
esa referencia fundamentadora de nuestro orden constitucional en que Espariia,
designandose a si misma como sujeto real y protagonista de su historia, se constituye
en Estado social y democratico de derecho; anticipando asi la formalizacion de ese
dato en la formula concisa de residenciar toda soberania en el pueblo espariol. La
autonomia local ha de situarse, pues, a la luz de ese principio y en la perspectiva de
los principios nucleares que la Constitucion contiene para la total estructuracion del

Estado.
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La voluntad del pueblo espariol ha sido la de enriquecer su trama
organizativa, multiplicando sus centros de decision, sin mengua de la superior unidad
de su realidad unificadora. La definicion de los Municipios y Provincias se hace de
forma suficiente, aunque no prolija, en el texto supremo. La autonomia municipal
debe ser el principio rector de la regulacion de cada entidad. El criterio para evitar
contradicciones con otras instancias radica en la determinacion de sus intereses

respectivos.

Qué cosa sea el interés respectivo no ha sido desarrollado por la
Constitucion, aunque si ha determinado los asuntos de interés de la Comunidad
Autonoma (art. 148.1) y del Estado (art.149.1). Con esos elementos y con los datos
que se desprenden de la realidad misma de las cosas, es posible construir las
instituciones locales manteniéndolas en el lugar que debe corresponderles en un
Estado complejo como el actual; y a las Cortes Generales compete enriquecer y
concretar el diserio basico de las entidades locales como una de las piezas de la
entera organizacion territorial del Estado. Presupone, pues, una perspectiva
territorial, es decir, global y no sectorial. Su desarrollo representa poner en pie una
institucion territorial y, consecuentemente, su estatuto subjetivo - puntos de referencia
del nuevo ordenamiento desde y por ellos vertebrado -, y la ordenacion de la

capacidad potencialmente universal de dicha institucion.[...] "

No hay que olvidar que la ley 7/1985 Ley Reguladora de Bases del
Régimen Local (en adelante LRBRL); cuenta ya con casi treinta afios de antigiiedad,

donde se ha tenido que ir adaptando a los nuevos tiempos.

Una de sus modificaciones mas importantes la tuvo en el 2003, con la
entrada en vigor de la Ley 57/2003, de 16 de diciembre de Modernizacion del

Gobierno Local.

>3 Exposicion de motivos de la Ley 7/1985 Ley Reguladora de las Bases del Régimen Local (BOE
03/04/1985.Num 80. Rectificacion BOE 11/06/1985. Nim. 139)
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Aunque no ha sido la tinica modificaciones introducidas por :

a) Las Leyes:

e 39/1988
* 9/1991
e 31/1991
e 10/1993
* 39/1994
e 13/1995 (Ley derogada por Real Decreto Legislativo
2/2000)
*  4/1996
e 7/1997
o 34/1998
e 50/1998
e 11/1999
e 55/1999
e 14/2000
e 24/2001

* Ley Organica 1/2003

* Ley Organica 14/2003, de 20 de noviembre. BOE 21-11-
2003

* VerlaLey 57/2003, de 16 de diciembre, de medidas para la
modernizacion del gobierno local

b) Reales Decretos Leyes:
o 11/1995
o 7/1996

c) Real Decreto Legislativo
o 2/1994
Recientemente se ha visto afectada por la entrada en vigor del Estatuto

Bésico del Empleado Publico, donde incluso, ha derogado algunos articulos.

Como se puede observar es una norma donde los “parches” han sido un

constante durante toda su vigencia”

Esta norma basica de aplicacion a todas las Entidades Locales, regula de
una forma bésica muchos, por no decir todos, los aspectos de los entes municipales,

dejando a un posterior desarrollo las peculiaridades que se pudiera encontrar.
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Dentro de su Titulo VII, Capitulo II, regula las disposiciones comunes a
los funcionarios de carrera, en apenas 5 articulos, l6gicamente estos plantean un sinfin

de dudas interpretativas que nada aclara esta norma.

Quizas una de las partes mas importantes que regula esta Ley fue, y sigue

siendo, pues esta en vigor, los érganos necesarios en la Administracion Local.

Estos 6rganos vienen regulados en el articulo 20 de esta norma y son:

“Articulo 20.
1. La organizacion municipal responde a las siguientes reglas:

a. El Alcalde, los Tenientes de Alcalde y el Pleno existen en todos los ayuntamientos.

b. La Junta de Gobierno Local existe en todos los municipios con poblacion superior a
5.000 habitantes y en los de menos, cuando asi lo disponga su reglamento organico o
asi lo acuerde el Pleno de su ayuntamiento.

c. En los municipios de mas de 5.000 habitantes, y en los de menos en que asi lo
disponga su reglamento organico o lo acuerde el Pleno, existiran, si su legislacion
autonomica no prevé en este ambito otra forma organizativa, organos que tengan por
objeto el estudio, informe o consulta de los asuntos que han de ser sometidos a la
decision del Pleno, asi como el seguimiento de la gestion del Alcalde, la Junta de
Gobierno Local y los concejales que ostenten delegaciones, sin perjuicio de las
competencias de control que corresponden al Pleno. Todos los grupos politicos
integrantes de la corporacion tendran derecho a participar en dichos organos,
mediante la presencia de concejales pertenecientes a los mismos en proporcion al
numero de Concejales que tengan en el Pleno.

d. La Comision Especial de Sugerencias y Reclamaciones existe en los municipios
sefialados en el titulo X, y en aquellos otros en que el Pleno asi lo acuerde, por el voto
favorable de la mayoria absoluta del numero legal de sus miembros, o asi lo disponga
su Reglamento organico.

e. La Comision Especial de Cuentas existe en todos los municipios, de acuerdo con la
estructura prevista en el articulo 116.

2. Las leyes de las comunidades autonomas sobre el régimen local podran establecer una
organizacion municipal complementaria a la prevista en el numero anterior.

3. Los propios municipios, en los reglamentos organicos, podran establecer y regular otros
organos complementarios, de conformidad con lo previsto en este articulo y en las leyes de
las comunidades autonomas a las que se refiere el numero anterior.”
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Asi pues, a tenor de lo expuesto son organos necesarios en todos los
Ayuntamientos, El Alcalde, los Tenientes de Alcalde, el Pleno y la Comisién Especial
de Cuentas, los demés 6rganos lo seran dependiendo de los habitantes o de lo

establecido en su Reglamento de Organizacion.

Las funciones del Alcalde vienen determinadas en el articulo 21 de esta

propia norma, asi como las funciones del Pleno en el articulo siguiente.

Cabe destacar que en la Administracion local no existe la relacion
jerarquica, dada en otras administraciones, por lo tanto el Alcalde no es mas que el

Pleno, ni el Pleno es mas que el Alcalde, simplemente son dos 6rganos independientes.

Se hace mencién expresa a la atribucion que la Ley 7/1985 le hace al

9,

Alcalde en su apartado “s”.

“s. Las demas que expresamente le atribuyan la leyes y aquellas que la
legislacion del Estado o de las comunidades autonomas asignen al municipio y no

’

atribuyan a otros organos municipales.’

Esta es la clausula residual o también denominada “vis atractiva”, la cual
le confiere al Alcalde todas aquellas atribuciones que no estén expresamente reguladas

para ningun otro 6rgano.

Clausula que da entender que el legislador decidio ir por el “camino de
en medio”, y otorgar un poder que no se podia saber hasta donde podria llegar a un

6rgano unitario.

Como se ha podido deducir de lo anteriormente expuesto, esta norma tan
vital para nuestras Corporaciones Locales goza de una salud bastante debilitada, lo que

hace que se tenga que recurrir a continuas modificaciones e interpretaciones juridicas.

El legislador debi6d plantearse en su momento que la evolucién de nuestras
autonomias y dentro de ellas de nuestros municipios dejaba ya desfasada a la Ley

Reguladora de Bases del Régimen Local.
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I11.2.2. Ley 8/2010, de 23 de junio, de la Generalitat de Régimen Local de
la Comunitat Valenciana (DOCY Num. 6296 de fecha 24.06.2010)

Con 25 anos de diferencia aparece en la Comunitat Valenciana la normativa

propia sobre Bases del Régimen Local.

No obstante, ésta al ser una norma propia de la Comunidad, no deja de ser un
desarrollo normativo de la bésica estatal, pues por el principio de jerarquia normativa

no puede contradecirla.

Su entrada en vigor fue un motivo de esperanza para los municipalistas
valencianos, al poder contar con un marco normativo propio que regula el conjunto de
aspectos que interesan y preocupan a los Ayuntamientos de forma sistematica y
amplia, dandoles asi una herramienta utilisima para poder seguir trabajando para los

ciudadanos.

Esta norma, con poco mas de 200 articulos, constituy6é ciertamente un paso
hacia adelante que abri6 un camino a la esperanza, con la regulacion, entre otros, del
Fondo de Cooperacion, que ha sido una reivindicacién muy antigua, y con un gran

elenco de novedades que las corporaciones locales venian reclamando desde décadas.

De esta Ley cabe destacar, en relacion a la propia organizacion municipal, la
prevision de un régimen de minimos mediante la regulacion de una serie de 6rganos
como ¢l Consejo Social Municipal, el Consejo Territorial de Participacion o el
Defensor del Vecino, como organo que sirve de complemento para que los
municipios pueden crear con el fin de poder acercar la Administracion y defender los
derechos de los vecinos. Se establece una relacion de las competencias propias de los

municipios para la gestion de sus intereses y la prestacion de servicios publicos.

Asi mismo, contempla la Coordinacion La Generalitat; con las Diputaciones
Provinciales, remitiéndose a una Ley pendiente de desarrollar de “Les Corts” para

poder establecer las formulas de coordinacion de funciones.
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Esta Ley regula las competencias que podran ser objeto de transferencia o
delegacion a los municipios que la legislacion vigente atribuye (entre otras, Sanidad,

Educacion , Turismo, proteccion civil, deportes. . .etc.).

Contempla ademas la posibilidad de ser objeto de poderse transferir o de
delegar cualquier otra competencia de la Generalitat, cuya gestion pueda ser
considerada mas conveniente por los municipios, en aplicacion del principio de

inmedialtividad o proximidad al ciudadano.

Ademas, cabra la posibilidad de establecer medidas de fomento de las
agrupaciones municipales y la existencia de regimenes especiales, destacando como
principal novedad en esta ambito la figura del régimen de gestion compartida, que
dispensa a los pequefios municipios acogidos al mismo de la prestacion de
determinados servicios publicos y configura un modelo simplificado de organizacion y

funcionamiento.

Al objeto de poder dar cobertura al vacio legal que imperaba hasta la fecha,
esta norma dedica uno de sus titulos a la regulacion pormenorizada de las entidades
locales menores, reconociéndoles su categoria de entidad local con personalidad
juridica y plena capacidad para el cumplimiento de sus fines, para lo que la ley regula
cuales son las competencias de las mismas y aquellas otras que pueden asumir por

delegacion del municipio del que dependen.

Otro de los aspectos mas relevantes y de mayor novedad de la Ley es la apuesta
de las figuras asociativas municipales, pues se considera que éstas contribuyen de
forma muy efectiva a la mejora en la prestacion de los servicios publicos por parte de
las entidades locales. Es por esto que, la regulacion de las Mancomunidades de
Municipios, asi como a las Mancomunidades de interés preferente estdn destinadas a

la reactivacion econdmica y demografica de los municipios que asi lo precisen.
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Finalmente, la ley contempla de nuevo una Comision Mixta de Cooperacion
entre la Generalitat y la Federacion Valenciana de Municipios y Provincias, como
organo deliberante y consultivo, de naturaleza paritaria, para hacer efectiva de una
forma institucional y estable la relacion de cooperacion entre la Generalitat y la
representacion de las entidades locales de la Comunitat Valenciana, de conformidad

con el articulo 64.4 del Estatuto de Autonomia.

En el momento de realizar este trabajo, y habiendo pasado ya mas de un afio
desde su entrada en vigor, pocos Municipios han adaptado su reglamento organico,

para dar cumplimiento a lo que esta ley establece.

Soélo en aquellos aspectos obligatorios ha tenido una pequena repercusion, todas
aquellas expectativas que se crearon cuando se publico esta norma, han quedado en el
aire, bien motivadas por la situacion econdmica o bien porque no ha habido voluntad,

de establecer y desarrollar un funcionamiento regular de esta norma.

Durante el afio 2011 ha suftrido las siguientes modificaciones:

a) Articulos 86 (apdo. 3) y 104 (apdo. 2): Redaccion segun Ley 8/2011, de 1 de
abril, de Modificacion de los articulos 86.3 y 104.2 de la Ley 8/2010, de 23

de junio, de la Generalitat, de Régimen Local.**

b) Articulos 41, 42, 169 y 174 (apdo. 1): Redaccion segin Ley 9/2011, de 26 de
diciembre, de Medidas Fiscales, de Gestion Administrativa y Financiera, y

de Organizacion de la Generalitat.™

>* DOCV Ndmero 6496 de fecha 06/04/2011. Paginas 14126y 14127
>> DOCV NUmero 6680 de fecha 28/12/2011. Paginas 41996 y 41997
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I11.2.3. Acceso de los Funcionarios

La Constitucién garantiza el derecho de todos los ciudadanos al acceso al
empleo publico, de acuerdo con los principios constitucionales de igualdad, mérito y
capacidad™, ademas reforzado por el articulo que garantiza la igualdad de los
espafioles ante la Ley’’, y el derecho a acceder a los cargos publicos de acuerdo con el

principio de igualdad™.

La ley 7/2007 de 12 de abril, EBEP, dedica los articulos 55 a 62 a regular los
principios basicos de acceso y seleccion de los empleados publicos, estableciendo que
deberd realizarse de acuerdo con los principios constitucionales antes mencionados y

ademas con los siguientes:

* Publicidad, entendiendo por tal la difusion efectiva de las convocatorias
en condiciones tales que permitan su conocimiento por la totalidad de

candidatos potenciales.

* Transparencia, tanto en la gestion del proceso como en el funcionamiento
de los 6rganos de seleccion, sin perjuicio del caracter reservado de sus

deliberaciones.

* Imparcialidad y profesionalidad de los miembros de los organos de

seleccion, individualmente considerados.

* Independencia y discrecionalidad técnica en la actuacioén de los 6rganos

de seleccion.

* Adecuacioén entre el contenido de los procesos selectivos y las funciones

a desarrollar.

* Agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los procesos de seleccion.

>® Articulo 103.3 de la Constitucién Espafiola de 1978
>7 Articulo 14 de la Constitucién Espafiola de 1978
>% Articulo 23 de la Constitucion Espafiola de 1978
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En la Administracion General del Estado (AGE), los procesos de seleccion
deben contemplar la normativa apuntada en el apartado anterior, pero ademas
concretamente se regula en el Real Decreto 364/1995, por el se aprueba el Reglamento
General de Ingreso del personal al servicio de la AGE y de la provision de puestos de

Trabajo y Promocion Profesional de los Funcionarios Civiles del Estado.

En este Reglamento se regulan las convocatorias, es decir, los requisitos y
contenidos de todas y cada una de las oposiciones y procesos selectivos, aunque cada
una de ellas, debe a su vez, contener explicitamente los datos cuantitativos y

cualitativos.

Para la administracion local ademds se estard a lo dispuesto en Real Decreto
896/1991, de 7 de junio, por el que se establecen las reglas basicas y los programas
minimos a que debe ajustarse el procedimiento de selecciéon de los funcionarios de

administracion local, y la normativa autonémica.

El EBEP, regula en su articulo 56 los requisitos generales que se deben cumplir

para poder acceder a un empleo publico, a saber:

a) Tener la nacionalidad espafola, aunque los nacionales de Estados miembros
de la Uniéon Europea pueden acceder tanto ellos como sus descendientes y
conyuge, como personal funcionario, en igualdad de condiciones que los
espaioles, a los empleos publicos, con excepcidon de aquéllos que directa o
indirectamente impliquen una participacion en el ejercicio del poder publico
0 en tareas que tienen por objeto la salvaguarda de los intereses del Estado o
de las AA.PP. A estos efectos, los organos de Gobierno de las
Administraciones Publicas determinaran las agrupaciones de funcionarios a
los que no pueden acceder los nacionales de otros estados. También podran
acceder al empleo publico los nacionales de otros paises que tengan firmado
un Tratado Internacional con la Unién Europea ratificado por Espaia, en los

que sea de aplicacion la libre circulacion de trabajadores.

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 114



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

b) Poseer la capacidad funcional para el desempefio de las tareas.

¢) Tener cumplidos 16 afos y no exceder, en su caso, de la edad méxima de

jubilacion forzosa.
d) Poseer la titulacion exigida

e) No haber sido separado del servicio mediante expediente disciplinario o estar

inhabilitado para empleos publicos por resolucion judicial.

El EBEP garantiza el acceso al empleo publico de las personas discapacitadas,
estableciendo la obligatoriedad de que en las ofertas de empleo publico se reserve un
cupo no inferior al 5% de las vacantes, para ser cubiertas por personas discapacitadas
(tanto fisicas como intelectualmente), debiendo adaptarse de forma razonables, a sus

circunstancias personales el desarrollo del proceso selectivo.

1I1.2.3.1. Sistemas de seleccion

El EBEP establece en su articulo 61 los criterios generales que deben regir los

sistemas selectivos de acceso al empleo publico, y entre ellos:

a) Los procesos selectivos tendran caracter abierto y garantizaran la libre

concurrencia.

b) Los organos de seleccion velaran por el cumplimiento del principio de

igualdad de oportunidades entre sexos.

¢) Los procedimientos de seleccion cuidaran especialmente la conexion entre el
tipo de pruebas a superar y la adecuacion al desempefio de las tareas de los
puestos de trabajo convocados, incluyendo, en su caso, las pruebas practicas

que sean precisas.

d) Se podran crear 6rganos especializados y permanentes para la organizacion
de procesos selectivos, pudiéndose encomendar estas funciones a los

Institutos o Escuelas de Administracién Publica.
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e) Los organos de seleccion no podran proponer el acceso a la condicion de
funcionario de un nuamero superior al de aprobados al de las plazas

convocadas, excepto cuando asi lo prevea la propia convocatoria.

f) Los sistemas de seleccion del personal funcionario de carrera son: oposicion

y concurso-oposicion.

g) Los sistemas selectivos para el personal laboral fijo: oposicion, concurso-

oposicion, o concurso con valoracion de méritos.

Se entiende por Oposicion como celebracion de una o mas pruebas para
determinar la capacidad y la aptitud de los aspirantes y fijar su orden de prelacion y el
concurso como la comprobacién y calificacion de los méritos de los aspirantes y en el
establecimiento del orden de prelacion de los mismos, y el concurso-oposicion, en la

) ., . . 59
sucesiva celebracion de los dos sistemas anteriores.

A nivel autonémico (Comunidad Valenciana) podemos encontrar estas
definiciones en el articulo 56 de la Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, de

Ordenacién y Gestion de la Funcién Publica Valenciana.®

“Articulo 56. Sistemas selectivos.

1. Los sistemas selectivos aplicables a la seleccion de personal funcionario o laboral serdn
los de oposicion, concurso o concurso-oposicion.

2. Tendra cardacter preferente en la seleccion de personal funcionario el sistema de oposicion,
que consiste en la realizacion de una o mds pruebas de capacidad adecuadas para
determinar la aptitud de las y los aspirantes en relacion con las funciones y tareas. Dichas
pruebas podran consistir en la comprobacion de los conocimientos y capacidad analitica de
las y los aspirantes, de forma oral o escrita, en la realizacion de ejercicios que demuestren la
posesion de habilidades y destrezas, en la comprobacion del dominio del valenciano y de
otros idiomas y, en su caso, en la superacion de pruebas fisicas, que deberan respetar

>% Articulo 4.2 de Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento General de
Ingreso del Personal al Servicio de la Administracién General del Estado y de Provisidn de puestos de trabajo y
Promocion Profesional de los Funcionarios Civiles de la Administracién General del Estado. (BOE nimero 85 de
10/4/1995, paginas 10622 a 10636)

% DOCV Ndmero 6310 de fecha 14/07/2010. Paginas desde la 27907 a la 28013
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especialmente en la configuracion de sus baremos, el principio de no discriminacion por
razon de sexo. Atendiendo a las caracteristicas del procedimiento selectivo y al tipo de
prueba a superar, las bases de la convocatoria podran disponer que el ejercicio concreto a
realizar por las y los aspirantes se determine mediante sorteo.

3. El sistema de concurso consiste exclusivamente en la valoracion de los méritos conforme
al baremo previamente aprobado. Este sistema solo se aplicara a la seleccion de personal
funcionario, con cardcter excepcional, cuando asi se establezca por ley de Les Corts.

4. El concurso-oposicion consiste en la sucesiva celebracion de los dos sistemas anteriores
dentro del procedimiento de seleccion. La valoracion de la fase de concurso serd
proporcionada y, en ningun caso, su puntuacion determinara por si sola el resultado del
procedimiento.[...] ”

I11.2.4. Acceso de Personal Laboral

Con referencia a la Administraciéon General del Estado (AGE), hasta 1995 el

sistema normal de seleccion para el personal laboral fue el concurso.

Cuando se requeria verificar conocimientos o aptitudes el sistema era el
concurso-oposicion, cuando se daban especiales condiciones o muchos candidatos era

posible la oposicion libre.

Con la entrada en vigor del Real Decreto 364/1995 no se dice nada, tan s6lo que

existen tres sistemas.

Las convocatorias se someten a lo dispuesto para funcionarios y a los criterios
generales que se fijan para ellos. Se deben publicar al menos el numero de plazas por

categorias y el lugar en que figuren expuestas las bases.

I11.2.4.1. EBEP (Estatuto Basico del Empleado Publico)

Hasta la entrada en vigor, el 13 de mayo de 2007, de la Ley 7/2007, de 12 de
abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), una caracteristica
significativa de la normativa sobre la seleccion del personal laboral de las entidades

locales era, precisamente, su ausencia o escasez.
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Se contaba con poco mas que el principio rector contenido en el articulo 91 de
la ya mencionada Ley 7/1985, de 2 de abril, de Bases Reguladora del Régimen Local
(“La seleccion de todo el personal, sea funcionario o laboral, debe realizarse de
acuerdo con la oferta de empleo publico, mediante convocatoria ptblica y a través del
sistema de concurso, oposicion o concurso-oposicion libre en los que se garanticen, en
todo caso, los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el
de publicidad”), completado con similares referencias en las legislaciones autonémicas

de régimen local.

Por otra parte, la disposicion adicional segunda del Real Decreto 896/1991, de 7
de junio, por el que se establecen las reglas basicas y los programas minimos a que
debe ajustarse el procedimiento de seleccion de los funcionarios de Administracion
Local, establece que la seleccion del personal laboral fijo “[...] se hara por concurso,
concurso-oposicion u oposicion libre, teniendo en cuenta las condiciones que requiera
la naturaleza de los puestos de trabajo a desempefiar de conformidad con las Bases
aprobadas por el Pleno de la Corporacion (hoy Alcalde-Presidente) y respetando
siempre los sistemas de promocioén profesional, rigiéndose todo ello por sus

reglamentaciones especificas o convenios colectivos en vigor”.

Esa escasez, a falta de una regulacion mas precisa en el Convenio Colectivo
aplicable, obligaba a acudir, caso por caso y con merma de la seguridad juridica, a la
via de la interpretacion de los principios constitucionales, y legales de acceso al
empleo publico, y al empleo de la analogia —no supletoria- con la normativa sobre

acceso a puestos de funcionarios.

Tampoco es que, en su caracter de norma basica, el EBEP, contemple una
regulacion detallada del acceso al empleo publico, pero si concreta y contempla los
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, tanto para el acceso del

personal funcionario como para el laboral.

Aunque el EBEP se dirige y regula fundamentalmente las materias relativas a los
funcionarios publicos, establece en su articulo 7 ”Normativa aplicable al personal
laboral” que “El personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas se rige,
ademas de por la legislacion laboral y por las demds normas convencionalmente

aplicables, por los preceptos de este Estatuto que asi lo dispongan”.
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Asi lo dispone el capitulo I del titulo IV de la norma, que en su articulo 55.2 se
refiere a la seleccion del personal funcionario y laboral, para, en el resto de sus
articulos establecer una serie de disposiciones referidas a los requisitos generales de
acceso (articulo 56), acceso de nacionales de otros Estados, con la peculiaridad en el
caso del personal laboral de que los extranjeros con residencia legal en Espana pueden

acceder al empleo publico en iguales condiciones que los espafioles (articulo 57).

Determinaciones sobre los sistemas selectivos (articulo 61), que imponiéndose a
lo dispuesto en los convenios colectivos y completado por ellos, deben configurar en
cada entidad local un sistema de acceso para el personal laboral, que de cumplimiento
a lo establecido en el articulo 51 del EBEP sobre el derecho de los ciudadanos al

acceso al empleo publico de acuerdo a los principios constitucionales.

No obstante, el articulo 61.7 del EBEP, establece que los sistemas selectivos
para el personal laboral fijo seran: oposicion, concurso-oposicion o concurso de
valoracion de méritos, sin fijar de una forma aparente ningun grado de prelacion ni

tampoco recurrir a criterios de excepcionalidad para dar cabida al concurso.

La diferencia entre el acceso a la condicion de funcionario de carrera y a la de
personal laboral fijo es grande, y se evidencia en el uso libre del concurso por parte de
las Corporaciones Locales para seleccionar el personal laboral. No obstante, a través

de la ley autonomica puede limitarse ese uso, restringiéndolo o casi imposibilitandolo.

La critica a esta distincion es recogida por la Comision de Expertos que redacto

el informe previo al Estatuto Béasico del Empleado Publico.

Aunque hay opiniones contrarias a la posibilidad de que la negociacion colectiva
laboral pueda entrar a regular aspectos del proceso de seleccion, la jurisprudencia ha
postulado tras el EBEP un criterio diferente, al sefalar que los Convenio Colectivos

podran concretar los procedimientos de seleccion que garanticen los principios
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constitucionales de acceso, y no en cambio incorporar formulas de reclutamiento de

personal que contrarien las exigencias constitucionales®'

I11.2.5. Empleados Publicos

Con anterioridad a la aparicion del EBEP, el personal siempre fue incluido

como una de las clases de “personal al servicio de la Administracion”.

El EBEP, en su voluntad de definir el concepto de “empleado publico” como
aquel que desempefia una funcién retribuida en la Administracion al servicio de los

intereses generales.*

Con esta definicion procede a fijar una cuddruple clasificacion: los funcionarios

. . 63
de carrera, los interinos, el personal eventual y el personal laboral.

Estas clasificaciones se han visto con anterioridad de una manera muy
esquematica en el punto 1.2.2.1 a los solos efectos de la descripciéon nominal de cada
una de las categorias, veamos pues ahora, pues estas clasificaciones con mas

profundidad y detalle.

I11.2.5.1. Clases
a) Funcionarios de Carrera

Son  funcionarios de carrera quienes, en virtud de
nombramiento legal, estan vinculadas a una Administracion Publica
por una relacion estatutaria regulada por el Derecho Administrativo,
para el desempefio de servicios profesionales retribuidos de caracter

permanente.

®! Sentencia del Tribunal Supremo 14-12-2009 (RECUD 1654/2009), criterio reiterado por las Sentencias del TS
4-2-2010 (RECUD 1857/2009) y 10-2-2010 (RECUD 1954/2009)

%2 Articulo 8.1 de la Ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE nimero 89 de
13/04/07)

% Articulo 8.2 de la Ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE nimero 89 de
13/04/07)
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En todo caso, el ejercicio de las funciones que impliquen la
participacion directa o indirecta en el ejercicio de las potestades
publicas o en la salvaguarda de los intereses generales del Estado y
de las Administraciones Publicas, corresponden exclusivamente a
los funcionarios publicos, de acuerdo con lo que establezcan las
respectivas leyes de funcidon publica dictadas por las diferentes

Administraciones Publicas, en desarrollo del EBEP.

En los mismos términos lo define el articulo 15 de la Ley
10/2010 de 9 de julio de la Generalitat, de Ordenacion y Gestion de

la Funcion Publica Valenciana.

El articulo 130.1 del Texto Refundido 781/1986 del 18 de
abril 781/ 1986, por el que se aprueba el Texto Refundido de las
Disposiciones Legales vigentes en materia de Régimen Local,
(TRDLVRL) dispone que “son Funcionarios de la Administracion
Local las personas vinculadas a ella por una relacion de servicios
profesionales y retribuidos, regulada por el Derecho

Administrativo”.

De esta definicion se puede deducir las siguientes

caracteristicas:

a) Vinculacion permanente, por lo que no tendran la condiciéon de
Funcionarios de Carrera quienes realicen servicios de caracter

ocasional.
b) Profesionalidad
c) Retribuciones a cargo de la Entidad

d) Sometimiento de la relacion funcionarial al Derecho

Administrativo.
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Por ello no son Funcionarios de carrera, entre otros, las
autoridades locales, que no hacen del ejercicio del cargo una
profesion, ni el personal sujeto a la legislacion laboral, ni el

personal eventual, ni el personal directivo profesional

Hoy en dia, desechada la antigua distincion entre
Funcionarios de carrera y Funcionarios de Empleo, tras la ley
30/1984, de 2 de agosto de Medidas para la Reforma de la Funcion
Publica, la Ley de Bases del Régimen Local y el Real Decreto
Legislativo  781/1986, el concepto de Funcionario debe
circunscribirse al de carrera, pese que el articulo 104 de la Ley de
Bases del Régimen Local, equivocadamente a juicio del que realiza
este trabajo, siga denominando Funcionario de empleo al personal

Eventual.

Los Funcionarios de carrera son, conforme el articulo 130.2
del Real Decreto Legislativo 781/1986, “los que, en virtud de
nombramiento legal, desempefien servicios de caracter permanente
en una Entidad Local, figuren en las correspondientes plantillas y
perciban sueldos o asignaciones fijadas con cargo a las

consignacion es de personal del Presupuesto de las Corporaciones”

De aqui, se derivan como notas caracteristicas de estos

Funcionarios de carrera las siguientes:

a) Nombramiento legal, hecho por Autoridad competente (en
particular, por lo que se refiere a la Administracion Local,
los articulos 21.1 h y 34.1 h de la ley de Bases de Régimen
Local, confieren la competencia del nombramiento del
personal al servicio de los Ayuntamientos de régimen comun
y Diputaciones Provinciales a los Alcaldes y Presidentes,

respectivamente.
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En cuanto a los Municipios de gran poblacion, el
nombramiento corresponde, asi mismo, al Alcalde, en ejercicio
de la superior direccion del personal al servicio de la
Administracion Municipal, conforme al articulo 124.4, de dicha

ley.

b) Desempeiio de servicios de caracter permanente, y por tanto,

no actividades temporales ni accidentales.

¢) Los puestos de trabajo que desempefian han de figurar en la

Plantilla organica y en el Registro de Personal

d) Reciben una retribucion fija, y precisamente, con cargo a los

créditos presupuestarios de Personal.

b) Funcionarios Interinos

Son los que, por razones expresamente justificadas de necesidad
y urgencia, son nombrados como tales, para el desempefio de funciones
propias de funcionarios de carrera, cuando se dé alguna de las

circunstancias siguientes:

a) La existencia de plazas vacantes, cuando no sea posible su

cobertura por funcionarios de carrera.
b) La sustitucion transitoria de sus titulares.
c) La ejecucion de programas de caracter temporal.

d) El exceso o acumulacion de tareas por plazo maximo de seis

meses, dentro de un periodo de doce.

Su seleccion habré de realizarse mediante procedimientos agiles
que deben respetar en todo caso los principios de igualdad, mérito,

capacidad y publicidad.
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En la Administracion General del Estado se estara a los
dispuesto por el momento, en la Orden APU/1461/2002, de 6 de junio,
por la que se establecen las normas para la seleccion y nombramiento
de personal funcionario interior; en las Administraciones Autonémicas,
habréd que estar a lo previsto en sus propias legislacion, y en el ambito
de la Administracion Local, debe tenerse en cuenta la Disposicion
Adicional Primera del Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, por el que
se establecen las reglas basicas y los programas minimos a que debe
ajustarse el procedimiento de seleccion del funcionarios de la

Administracion Local.

El cese de estos funcionarios se producird, ademas de por
algunas de las causas previstas en el articulo 63 del EBEP, cuando

finalice la causa que dio lugar a su nombramiento.

En el caso de interinos nombrados por existencia de plazas
vacantes, éstas deberan incluirse en la oferta de empleo correspondiente
al ejercicio en que se produce el nombramiento del funcionario interino,
y si ello no fuera posible, en la siguiente, salvo que se decida su

amortizacion.

El EBEP, establece que para los funcionarios interinos le sera
aplicable, en cuanto sea adecuado a la naturaleza de su condicion, el

régimen general de los funcionarios de carrera.

¢) Personal Laboral

Como ya se ha mencionado con anterioridad, la definicion que

acoge el EBEP es menos expresiva que la de los funcionarios.
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Mientras para éstos se refiere a su tipo de nombramiento —legal-,
y su relacion juridica, recogida por el derecho administrativo; y la
finalidad de sus servicios, profesionales retribuidos con caracter
permanente o interino, para el personal laboral la definicion se limita a
una remision al vinculo juridico (contrato de trabajo), y a la modalidad

de sus servicios.

Sin embargo, esta apreciacion sobre el articulo 11 del EBEP no
debe llevar a equivocos, tanto en cuanto la norma legal establece,
aunque sea por remision, las caracteristicas esenciales a las que estan

sujetas el personal laboral.

Asi pues, el personal laboral queda definido como aquel
empleado publico que en virtud de contrato de trabajo formalizado por
escrito, * en cualquiera de sus modalidades de contratacion de personal
previstas en la legislacion laboral, presta servicios retribuidos en
cualquier Administracion Publica, “in fine” no vuelve a aparecer esta

definicidn en todo el Estatuto.

Las leyes de Funcion Publica de desarrollo del EBEP,
estableceran los criterios para la determinacion de los puestos de trabajo
que pueden ser desempefiados por personal laboral, respetando en todo
caso la reserva de puestos que impliquen el ejercicio de autoridad o la

salvaguarda de intereses a funcionarios de carrera.

En este sentido, y en los articulo 18 y 19 establece la Ley
10/2010 de 9 de julio de la Generalitat, de Ordenacion y Gestion de la
Funcion Publica Valenciana, realiza un analisis de este tipo de personal

siendo esta legislacion, de la Comunidad Valenciana, de la mas

*Articulo 11.1 de la Ley 7/2007 de 12 de abril del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE nimero 89 de
13/04/07). Cabe destacar que la normativa laboral permite en algunos supuestos la contratacién laboral
temporal o fija sin forma escrita
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restrictiva, puesto reduce los puestos laborales exclusivamente a

“aquellos que impliquen el ejercicio de un oficio concreto”.®

Con respecto al personal laboral en las Corporaciones Locales,
tradicionalmente, la existencia de este tipo de personal se previd6 como
de carédcter temporal y excepcional, convirtiéndose, a lo largo del
tiempo, en una realidad definitiva, consagrada ya por la legislacion

vigente.

En este contexto, por Orden de 15 de octubre de 1963, se aprobd
la Instruccion Primera de la ley 108/1963, 20 de julio, que, ante la
realidad de la existencia de la llamada “Plantilla Laboral”, vino a poner
un poco de orden en tan singular situacién, convalidando y
regularizando esta situacion anormal, sometiendo la aprobacion de los
cuadros laborales de trabajo a la Direcciéon General de Administracion
Local, convirtiéndose, una vez aprobados, en auténticas Plantillas
Laborales, paralelas a las Plantillas de Funcionarios existentes en dichas

Entidades Locales.

En funcién de la duracion de su contrato, éste podra ser fijo, por

tiempo indefinido o temporal.
a.1 Personal laboral fijo

Dado que no se da una definicién como tal en el EBEP,
hay que recurrir a la legislacion laboral para establecer a

qué corresponde.

En el derecho laboral espafiol no hay distincion entre el
concepto de contrato fijo y contrato indefinido, y asi el
Estatuto de los Trabajadores, es buena prueba de ello al
referirse de manera aleatoria a uno u otro término para la

misma situacion.

® Articulo 38 de la Ley 10/2010 de 9 de julio de Ordenacion y Gestion de la Funcién Publica Valenciana. DOCV
numero 6.310 de 14/03/2010
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Sin embargo, fruto de la jurisprudencia, en el empleo
publico hay que distinguir entre ambos conceptos. Por ello,
segin un uso apropiado de la terminologia legal y
jurisprudencial, es “personal laboral fijo”, aquel que ha
adquirido la condicion de estabilidad, como contrapuesto a
contrato temporal, a través de la superacion de un proceso
selectivo que ha respetado los principios de igualdad,
mérito y capacidad, ya sea a través de oferta de empleo
publico promocidén interna; en este ultimo caso, desde una
anterior condicion de categoria o grupo profesional

también fijo.

b.1 Personal laboral temporal

Es el concepto menos dificultoso de definir, puesto que
es aquel trabajador vinculado con la Administracion a
través de un contrato de trabajo temporal, se ha de entender
que al amparo del articulo 11.1 del EBEP, cualquier
modalidad de temporalidad es factible ya en nuestras
Corporaciones Locales, ya sea las previstas expresamente
en el Estatuto de los Trabajadores, caso de los contratos
causales del articulo 15 o los formativos del articulo 11,
como las desarrolladas en otras normas legales o
reglamentarias, como es el caso del contrato temporal de
fomento del empleo para personas con discapacidad

previsto en la Disposicion Adicional 1* de la Ley 43/2006.
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c.1 Personal Indefinido que no fijo

Como se ha comentado “up supra” para la legislacion
laboral no existe diferencia entre el concepto de “fijo” y el
concepto de “indefinido”, en cambio para la legislacion
vinculada a las Administraciones publicas existe una gran

diferencia entre ambos términos.

Aunque expresamente no hay una referencia clara en el
EBEP, creando una ambigiiedad 1éxica cuando se refiere al
tipo de relacion contractual del personal laboral, lo cierto
es, que es una situacion que se da con bastante frecuencia
dentro de las Administraciones Publicas en general, y en

las Corporaciones Locales en particular.

Esta ambigiliedad se cred al darse la redaccion final al
proyecto del Estatuto Bésico del Empleado Publico, a
instancias de introducir una enmienda (la namero 33) del
Grupo Parlamentario Nacionalista Vasco, en el Senado, la
cual decia literalmente “c) Personal laboral, ya sea fijo,
indefinido o temporal”, cuya justificacion para introducir
este término no fue otra que la de querer contemplar la

relacion laboral del profesorado de religion®.

No obstante, es de destacar el hecho que el EBEP no se
vuelva a pronunciar sobre el término “indefinido no fijo”,
lo que apunta que efectivamente el espiritu del EBEP, era
recoger el ambito de la duracion en la contratacion de los

profesores de religion.

% Articulo 4.1 del Real Decreto 696/2007, de 1 de junio, por el que se aprueba la relacién laboral de los
profesores de religién prevista en la Disposicién Adicional 32 de la Ley Orgénica 2/2006 de 3 de mayo. BOE
NuUm.138 de fecha 09-06-2007.Pag. 25270.
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La proliferacion de situaciones de “indefinidos” en las
Administraciones Publicas viene dada por la mala praxis de
los gestores politicos en la utilizacion de las distintas
modalidades contractuales derivandolas en contrataciones

en fraude de ley.

Son diferentes las etapas por las ha pasado el fraude de
ley en los contratos temporales celebrados en el seno de las
Administraciones Publicas y en su tratamiento por los

Tribunales de Justicia.

En este ambito la Jurisprudencia del Tribunal Supremo
ha oscilado entre una interpretacion favorable a la
transformacion en indefinidos de los contratos temporales
celebrados en fraude de ley por la Administracién con
anterioridad a la promulgacion de la Constitucion Espafiola

de 1978.

En la Ley 30/1984 LMRFP, una de las cuestiones
mas complejas de las relaciones laborales en Ia
Administracion ha sido la relativa a las irregularidades en
la contratacion laboral temporal, en concreto, el derecho
laboral establece un conjunto de presunciones que implican
la conversion en fijos de determinados trabajadores cuando
se dan las circunstancias que prevén estas normas, esto es,
que los incumplimientos o el fraude de ley comportan la
conversion en fijo del contrato de trabajo®’, a lo que cabe
afadir la acumulacion de diversos contratos temporales
correctamente formalizados pero que superan los
veinticuatro meses dentro de un periodo de treinta, tras la

reforma laboral del 2006.

® Articulo 15.5 suspendido su aplicacidon desde el 31/08/2011 hasta el 31/08/2013 por Real Decreto Ley
10/2011 de 26 de agosto de medidas urgentes para la promocion del empleo de los jovenes, el fomento de la
estabilidad en el empleo y el mantenimiento del programa de recualificacion profesional de las personas que
agoten su proteccién por desempleo. (BOE 208 de fecha 30/08/2011. Paginas desde la 94109 a la 94118)
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Para que el lector pueda realizarse una composicioén de
lugar es preciso efectuar una aproximacion a la trayectoria
que ha seguido la jurisprudencia de los tribunales hasta la
actualmente consolidada, surgida en 1996, porque permite
entender el debate y la actual figura del trabajador

indefinido que no fijo.

La primera etapa es la de prevalencia de los principios
constitucionales sobre los de estabilidad laboral, y debe
situarse temporalmente en la promulgacion de la LMRFP
de 1984. Esta posicion jurisprudencial establecid que las
presunciones del Estatuto del Trabajador a favor del
contrato fijo en supuestos donde se diera el fraude de ley e
irregularidades  colisionaban directamente con los
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad
en el acceso al empleo publico y el procedimiento selectivo

instituido legal y reglamentariamente.

Ante tal situacion, la conclusion era la no conversion

del contrato en fijo®®,

El debate esta servido, el conflicto entre las
consecuencias legales de las irregularidades contractuales,
la transformaciéon del trabajador en fijo, y la normativa
constitucional y administrativa que regula el acceso al
empleo publico mediante los principios de igualdad, mérito

y capacidad, asi como el legal de publicidad.

®® Sentencia Tribunal Supremo 9-10-1985 (RCIL 1985/4697)-Recurso Casacién por Incumplimiento de Ley
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Un conflicto entre el interés publico, representado por
la Administracion, y el privado del trabajador, por cuanto
la contratacion de personal laboral en las
Administraciones Publicas no puede regirse de manera
total y absoluta por idénticas reglas que en el derecho
privado, por cuanto hay un mandato constitucional que
impera: publicidad, libertad de concurrencia, mérito y

capacidad.69

Esta tesis se vio modulada por algunas sentencias del
extinguido Tribunal Central de Trabajo que no reconocia el
caracter fijo y tampoco el derecho de readmision, pero si
condenaban a la Administracion a abonar la indemnizacion
por despido improcedente, con objeto de respetar los
principios constitucionales de acceso al empleo publico
pero también de dar cobertura al principio de igualdad y
justicia a favor de los trabajadores, aunque también pueden
localizarse al mismo tiempo algunos pronunciamientos que
aplicaban el derecho laboral sin restricciones bajo el prisma
que el contratar laboralmente la Administracion se regia

por los mismos principios que un empresario.’°

La segunda etapa comienza a partir de la década de los
noventa, ante estas ambivalencias y contradicciones el
Tribunal Supremo instituyd una tesis que podria
denominarse  de  “incumplimientos  especialmente

cualificados”’!

, fundamentada en que en los supuestos en
que la Administracion incumpliera sustancialmente la

normativa laboral temporal, el contrato se convertia en fijo,

% Auto del Tribunal Constitucional 858/1988 de 4 de julio
7% sentencia Tribunal Supremo 7-3-1988 (RJ 1988/4697)
"' Sentencia Tribunal Supremo 18-6-1990 (RJ 1990/6424)
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en tanto que si el incumplimiento podia calificarse de

“mera irregularidad”, no suponia tal sancion.

Asi, las “meras irregularidades formales”, no podian
considerarse fraude de ley en virtud de la especial posicion
de las Administraciones Publicas, sujetas al interés publico,
ni podia producirse con la misma rigidez que en la empresa
privada la transformacion de la relacion laboral en fija,
pero ello no impedia que el vinculo laboral se convirtiera

en fijo ante un incumplimiento especialmente cualificado.

Ante este conflicto juridico permanente, el Tribunal
Supremo elabord una nueva tesis jurisprudencial, que ha
dado pie a la figura controvertida del trabajador indefinido

que no fijo.

Hay que volver a resaltar que nada al respeto afiade el
EBEP, siendo ésta una oportunidad perdida, inicamente un
precepto legal incorporado en el 2006 en el Estatuto de los
Trabajadores, en su Disposicion Adicional 15% aporta algo
de luz desde la perspectiva estrictamente legal, por lo que
casi toda la construccion juridica debe hacerse sobre la

base jurisprudencial.

Se recuerda que el derecho laboral no distingue entre
trabajadores fijos o indefinidos, utilizados indistintamente

de manera alternativa.

Queda claro pues, como ya se ha mencionado, que la
figura del denominado “personal indefinido no fijo” es una
creacion de la jurisprudencia del Tribunal Supremo, con la
finalidad de dar respuesta a un cimulo importante de
conflictos judiciales, en los cuales se dilucidaba el caracter
fijo o temporal de contratos de trabajo, aparentemente

temporales, en los cuales una de las partes era la
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Administracion publica: incluye en este caso la
contratacion irregular o el contrato temporal en fraude de
ley, el personal que “prima facie” mantiene un contrato
fijo pero sin haber superado nunca un proceso selectivo
vinculado a una oferta publica o proceso de promocion
interna, la incorporacion a la Administracion tras una
declaracion de cesion ilegal de trabajadores o el mads
habitual de la subrogacion laboral al amparo del articulo 42

del Estatuto de los Trabajadores.

Los primeros pronunciamientos judiciales al respecto
los localizamos en octubre de 19967%, y posteriores

sentencias del mismo Tribunal’®

y de los Tribunales
Superiores de Justicia, y se consolidan con las del Tribunal
Supremo, las de 20 y 21 de enero de 19987, en virtud de
las cuales son trabajadores fijos los que han accedido a la
Administracion a través de un procedimiento de seleccion
publica —oferta publica de empleo o promocién interna
reglada-, en donde se hayan respetado los principios de

igualdad, mérito y capacidad.

Por el contrario estas sentencias consideran
trabajadores indefinidos no fijos a los que no han superado

tales procedimientos selectivos.

Técnicamente, un trabajador indefinido no fijo presta
sus servicios para la Administraciéon mientras su puesto no
es cubierto, (se asemejan sus efectos a un contrato de
interinidad por vacante)’® tanto en cuanto no se articule a
través de una oferta de empleo publico o a través de otro de

los procedimientos legalmente establecidos que impliquen

72 Sentencia Tribunal Supremo 7-10-1996 (RCUD 3307/19958). Sin embargo la Sentencia del TSJ de la
Comunidad Valenciana 18-6-2008, situa el primer antecedente conocido en la STS 30-9-1996

7 Sentencia Tribunal Supremo 10-12-96 (RCUD 1989/1995) entre otras

7 Sentencia del Tribunal Supremo 20-1-1998 y 21-1-1998 (RCUD 317/1997 y 315/1997)

> Sentencia del Tribunal Supremo 26-06-2003 (RCUD 4183/2002). Fundamento de derecho Tercero. Parrafo 42
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tal cobertura definitiva, una vez cubierta la plaza el vinculo
laboral queda extinguido, basdndose en una causa
consignada validamente en el contrato, regulado en el
articulo 49.1 b) del Estatuto de los Trabajadores, sin

derecho a indemnizacién de ningin tipo.”®

Otra de las causas de extincion de este tipo de
trabajadores es la amortizacion de la plaza, puesto que no
siempre es conveniente o en su caso podria  ser

contraproducente la cobertura definitiva.

Asi pues, el Tribunal Supremo basadndose en el hecho
de que el estatuto de un indefinido se asemeja al de un
contrato de interinidad admite el cese por amortizacion de
la plaza sin necesidad, al igual que ocurria cuando se cubria
reglamentariamente la plaza; de recibir indemnizacion de

ningén tipo.”’

Por lo tanto la unica férmula de consolidacion es la

superacion de un proceso selectivo no restringido.

Por ultimo s6lo cabe preguntarse, si esta solucion del
trabajador indefinido pero no fijo es la mas adecuada al
problema planteado, frente a cualquier otra, incluida la
nulidad del contrato de trabajo, desde la perspectiva del

derecho constitucional.

Al respecto un conjunto de Autos del Tribunal
Constitucional durante el afio 2009 ha venido a establecer
una muy interesante reflexion; ante diversas cuestiones de
inconstitucionalidad presentadas por jueces de lo social,
que plantean que, ante un supuesto de contratacion

irregular realizado por una Administracion, la consecuencia

’® Sentencias del Tribunal Supremo 27-05-2002 (RCUD 2591/2001),y 26-06-2003 (RCUD 4183/2002)
77 sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia 24-05-2005 (RS 9419/2004)
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deberia ser la nulidad del contrato de trabajo y no la
conversion en “trabajador indefinido, no fijo” y afirmando
el juez que plantea la cuestion que la figura del indefinido
no fijo es inconstitucional porque como tal colisiona con la

ausencia de un proceso selectivo regular.

El Tribunal Constitucional no admite este razonamiento

pero efectua tres reflexiones:

a) La irregularidad de la contratacion laboral temporal
en la Administracion tiene un alcance diferente al
sector privado, porque los intereses del ciudadano
particular no pueden colisionar con los intereses

generales y los principios de mérito y capacidad.

b) El Tribunal Constitucional considera correcta la
interpretacion del Tribunal Supremo sobre la figura
del trabajador indefinido no fijo, por ser una

solucion acorde con los principios mencionados

¢) Son posibles interpretaciones judiciales de legalidad

ordinaria diferentes.”®

d) Personal Eventual

Es el que en virtud de nombramiento y con caracter no
permanente, Unicamente realiza funciones expresamente calificadas
como de confianza o asesoramiento especial, siendo retribuido con

cargo a los créditos presupuestarios consignados para este fin.

Las leyes de Funcion Publica, de desarrollo del EBEP,
determinaran los 6érganos de gobierno de las Administraciones Publicas,

que puedan disponer de este tipo de personal.

78 Autos del Tribunal Constitucional 122 y 124/2009 de 28 de abril, 135/2009 de 5 de mayo entre otros
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El nimero maximo se establecera por los respectivos 6rganos de

gobierno, y su numero y retribuciones seran publicas.

Su nombramiento y cese seran libres. El cese tendrd lugar, en
todo caso cuando se produzca el de la autoridad a la que presente sus

Servicios.

Ademas la condicién de personal eventual no podré constituir
mérito alguno para el acceso a la Funcién Publica o la promocion

interna.

Al personal eventual le serd de aplicacion, en lo ge se adecuado
a la naturaleza de su condicion, el régimen general de los funcionarios

de carrera en cuanto a licencias, permisos.

En el ambito de la Comunidad Auténoma Valenciana el
personal eventual viene regulado en el articulo 19 de Ley 10/2010 de 9
de Julio, Ley de la Generalitat de Ordenacion y Gestion de la funcion

publica Valenciana.

Con respecto a las Corporaciones Locales, el personal eventual
viene regulado en el articulo 104 de la Ley de Bases del Régimen
Local, donde dispone que el nimero, caracteristicas y retribuciones del
personal eventual serd determinado por el Pleno de cada Corporacion,
al comienzo de su mandato, sin que puedan modificarse estas
determinaciones salvo con motivo de la aprobacion del Presupuesto

anual.

En los municipios de gran poblacion esta competencia, se ha
atribuido a la Junta de Gobierno Local por el articulo 127.1 h) de la Ley
de Bases del Régimen Local, pero debe entenderse que la ejerce dentro
de lo previamente acordado por el Pleno de la Corporacion con motivo
de la aprobacion del Presupuesto anual, en el que se incorpora la

plantilla de todo el personal.
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Su nombramiento y cese es libre y corresponde al Alcalde o al
Presidente de la Entidad Local correspondiente, cesando
automaticamente en todo caso cuando se produzca el cese o expire el
mandato de la Autoridad a la que presta su funcién de confianza o

asesoramiento.

En los Municipios de gran poblacion esta atribucion se atribuye,
por exclusion a la Junta de Gobierno Local, en virtud de la clausula
residual “vis atractiva” contenida en el Ultimo inciso del parrafo
primero de la letra h) del articulo 127.1 de la Ley de Bases, al atribuirle
a dicha junta la demas decisiones en materia de personal que no estén

expresamente atribuidas a otro 6rgano.

Su nombramiento, el régimen de sus retribuciones y su
dedicacion se publicardn en el Boletin Oficial de la Provincia, y en su

caso en el propio de la Corporacion.

Por otra parte el articulo 176 del Real Decreto Legislativo
781/1986 dispone que los puestos de trabajo reservados a este tipo de

personal deberan figurar en la plantilla de personal de la Corporacion.

Podran ser desempefiados por Personal Eventual determinados
puestos de trabajo de caracter directivo, incluidos en las Relacion de

Puestos de Trabajo de la Corporacion.

En estos supuestos, el Personal Eventual debera reunir las
condiciones especificas que se exijan a los Funcionarios que pueda

desempefiar dichos puestos.
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II1.3. JURISPRUDENCIA

I11.3.1. Tribunal Constitucional

Solo trataremos en este punto al Tribunal Constitucional, pues es el tnico
directamente vinculante debido a su naturaleza propia del Tribunal Constitucional

como intérprete supremo de la Constitucion Espafiola.

Dicha jurisprudencia se proyecta sobre la aplicacion de cualquier
precepto de nuestro Ordenamiento Juridico con eficacia vinculante directa, por ello en
este punto y con valor sustantivo originario se incluyen los principales parametros
sobre la materia directamente derivadas de diversas sentencias del propio Tribunal
Constitucional. (Véase apartado V.2.1 Principios Constitucionales (igualdad 23.2,

103.3 Meérito vy Capacidad)

a) Con referencia a Mérito y Capacidad
0 STC 50/1986, de 23 de abril.
0 STC 47/1990, de 20 de marzo
0 STC 50/1986 y STC 200/1991, de 28 de octubre,
o STC 107/2003, STC 37/2004 y STC 87/2008.

0 SSTC 193/1987, de 9 de diciembre; 206/1988, de 7 de
noviembre; 67/1989, de 18 de abril; 27/1991, de 14 de
febrero y 215/1991, de 14 de febrero.

0 STC 235/2000 de fecha 5 de octubre de 2000

b) Con referencia al acceso a la funcion publica:

0 SSTC 148/1986, de 25 de noviembre y 127/1991, de 6 de

junio
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0 SSTC 148/1986, de 25 de noviembre y 193/1987, de 9 de

diciembre

0 SSTC 42/1981, de 22 de diciembre y 75/1983, de 1 de

marzo
0 STC 72/1987, de 23 de mayo

A lo largo de este trabajo, se han ido enumerando Autos y sentencias del
Tribunal Constitucional que han sido clave para la interpretacion juridica de ciertas

casuisticas propias de las Administraciones Publicas.

El resto de sentencias de este trabajo sirven como mero valor

interpretativo y de un cierto apoyo doctrinal de las tesis que se sostiene en este trabajo.

III.4. CONDICIONES DE PROMOCION

III.4.1. Funcionarios

Los sistemas de carrera administrativa disefiados en la Ley 30/1984 de 2
de agosto LMRFP, giran en torno al grado personal, y la promocién interna, y que
continuaran vigentes hasta tanto cada Administracion Publica no desarrolle lo

establecido en el EBEP.

1I1.4.1.1. El Grado Personal

Dentro del articulado que desarrolla las retribuciones en el EBEP, se

encuentran las Complementarias en su articulo 24.

El Grado Personal, ha venido siendo junto con el Complemento
Especifico uno de esos componentes, si bien es cierto; que en su nueva regulacion no

habla de un modo concreto de este complemento.
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Remite al desarrollo que hagan las Administraciones Publicas, dentro de
su potestad legislativa de dictar normas que regulen estos complementos, eso si; bajo

los factores basicos regulados en el articulo 24.

No obstante, y dentro de la Ley Ordenacion y Gestion de la Funcion
Publica Valenciana, Ley 10/2010 del 9 de julio, regula en su Titulo VI, Capitulo III el
régimen retributivo, el cual queda en una suspension hasta que se dicten normas que lo

desarrollen (Disposicion Final 3%).

De un modo especial, esta nueva Ley de Ordenacion y Gestion de la

Funcion Publica Valenciana hace una referencia al grado de personal.

Asi en su Disposicion transitoria octava, establece que hasta que no se
apruebe un desarrollo reglamentario del régimen retributivo y de carrera profesional
continuara vigente el actual sistema de reconocimiento y consolidacién de grado, por

lo que se debe aplicar el sistema que impera hasta el momento.

El grado se origina por la ocupacion de un puesto de trabajo de un nivel
de complemento de destino durante un tiempo determinado, y se convierte en
elemento personal, ya que acaba entrando en la esfera de los derechos concretos del
funcionario con caracter definitivo, es decir, después de abandonar el puesto, incluso

en el supuesto de que vaya a ocupar un puesto de nivel inferior.

El grado personal se regula en los articulos 21 de la Ley 30/1984 LMRFP, y 70
y72 del Real Decreto 364/1995, por el que se aprueba el Reglamento General de Ingreso,
provision de puestos de trabajo y promocién profesional del personal de la
Administracion General del Estado. (Véase escala de niveles en la Figura III.1:

Intervalos de niveles)
Para la obtencion del grado se necesita seguir unas determinadas reglas:

a) Los puestos de trabajo se clasifican en 30 niveles de complemento

de destino
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b) Todo funcionario posee un grado personal que correspondera a

alguno de los niveles en que se clasifiquen los puestos de trabajo.

¢) Todos los funcionarios consolidardn como grado inicial el
correspondiente al nivel del puesto adjudicado tras la superacion del

proceso selectivo, una vez pasados dos afios en su desempefio.

d) A partir del grado inicial, se adquirird nuevo grado personal por el
desempefio de uno o mas puestos de trabajo durante dos afos

continuados, o tres con interrupcion.

Si durante el tiempo de desempefio se modifica el nivel del
puesto de trabajo, el tiempo de trabajo se computard con el nivel mas

alto en el que dicho puesto hubiera estado clasificado.

e) Para impedir carreras demasiado rapidas, determina la ley que se si
se pasa a ocupar un puesto superior en mas de dos niveles al de
grado personal, solo se consolida grado superior en dos niveles cada

dos afos.

f) Consolidado el grado inicial, el tiempo prestado en comision de
servicios serd computable para consolidar el grado correspondiente
al nivel del puesto desempeniado, siempre que se obtenga con
caracter definitivo dicho puesto u otro de igual o superior nivel. Si
el puesto obtenido con caracter definitivo fuera de nivel inferior al
del desempefiado en comision de servicios y superior al grado
consolidado, el tiempo de desempefio en esta situacion se
computard par la consolidacion del grado correspondiente al nivel
del puesto obtenido. Y no se computara el tiempo de desempefio en
comision de servicios cuando el puesto fuera de nivel inferior al

correspondiente al grado en proceso de consolidacion.

g) A los funcionarios que se encuentren en las dos primeras fases de
reasignacion de efectivos y en la situacidn de expectativa de
destino, asi como a los afectados por la supresion de puestos de

trabajo o alteraciéon de su contenido, se les computara el tiempo
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transcurrido en dichas circunstancias a efectos de adquisicion del

grado personal que tuvieran en proceso de consolidacion.

h) El tiempo de servicios en adscripcion provisional por los
funcionarios removidos de sus puestos obtenidos por concurso o
cesados en puestos de libre designacion, no se considerara como de
interrupcion a efectos de consolidacion del grado personal, si su

duracion es inferior a seis meses.

1) El tiempo de permanencia en la situacién de servicios especiales
serd computado como prestado en el ultimo puesto desempefiado en
la situacion de servicio activo o en el que durante el tiempo de
permanencia en esa situacion, se hubiera obtenido por concurso. Y
el tiempo de permanencia en la situacion de excedencia por cuidado
de hijos, durante el primer afo se computard como prestado en el

puesto de trabajo del que es titular.

j) El tiempo servido como funcionario en practicas no computa para la
consolidacion de grado ya que durante el mismo no se tiene aun la
condicion de funcionario de carrera, sin perjuicio de que este tiempo
se compute a efectos de reconocimiento de servicios previos a
efectos de cumplimiento de trienios. Este criterio es extensible al
tiempo de servicio como funcionario interino o como laboral, ya
que la carrera administrativa s6lo es aplicable a quienes ya sean

funcionarios y por el tiempo que lo sean.

k) El Grado personal puede adquirirse no solo por el desempefio de un
puesto de trabajo determinado, sino también por la superacion de

cursos especificos.

1) El Grado consolidado comporta el derecho a la percepcion del

complemento de destino correspondiente al grado consolidado.
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Figura IIl.1: Intervalos de niveles (art. 71 de la Ley 30/1984 LMRFP)

Cuerpos o Escalas | Nivel minimo | Nivel maximo

Grupo A 20 30
Grupo B 16 26
Grupo C 11 22
Grupo D 9 18
Grupo E 7 14

Disponible en http://www.boe.es/boe/dias/1995/04/10/pdfs/A10622-10636.pdf
Fecha Consulta: 27 de abril de 2011
BOE nimero 185 de 3/8/1984, paginas 10634

111.4.1.2. La Promocion Interna

La promocién interna consiste en el ascenso desde Cuerpos o escalas de
un Grupo de titulacién a otro al inmediato superior (la promocién vertical, y si el
ascenso se produce en Cuerpos o Escalas del mismo grupo de titulaciéon se le

denomina promocion horizontal).

Viene regulada por el articulo 22 de la ley 30/1984 de Medidas para la
Reforma de la Funcion Publica, y en los articulos 73 a 80 del Real Decreto 364/1995,

Reglamento de Ingreso, Provision de puestos de trabajo y Promocion profesional.

Para participar en pruebas de promocion interna los funcionarios deberan

reunir los siguientes requisitos:
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a) Tener una antigiiedad de al menos dos afios, en Cuerpo o Escala a

que pertenezcan. = °°

b) Poseer la titulacion exigida para acceder al Cuerpo superior, asi como
el resto de requisitos establecidos con caracter general para el acceso

al Cuerpo o Escala al que aspiran a ingresar.

c) Superar las pruebas selectivas, que pueden realizarse de manera
conjunta o separada de las pruebas generales de ingreso, pudiendo,
cuando son conjuntas, eximir a los funcionarios de promocion interna
de las pruebas tedricas que versen sobre materias cuyo conocimiento

se haya acreditado en las de ingreso al cuerpo de origen.

d) Estas pruebas se efectuaran con sujecion a los principios de igualdad,
mérito, capacidad y publicidad. Mediante Acuerdo Administracion-
Sindicatos se ha establecido que con caracter general, el sistema de

acceso sera el concurso-oposicion.

Las ventajas de la promocion interna en la carrera residen pues, no en
eximir del proceso selectivo, sino en otorgar dentro de éste, determinados privilegios a
los funcionarios por el hecho de haber prestado servicios con anterioridad, de los

cuales se pueden enumerar los siguientes:

a) Puntuacion minima para acceder a la fase de oposicion, aunque en
ningun caso la puntuacion obtenida podréa aplicarse para superar los

ejercicios de la fase de oposicion.

”® Nota del Autor: Ante este precepto se me plantea una reflexiéon que considero importante por existir

17

aparentemente un vacio legal, segin el tenor literal del articulado expone “..Cuerpo o Escala que
pertenezcan...”, pero en ningun momento dice mismo puesto, por lo tanto un funcionario con tres afos de
antigliedad en una Administracidon Publica que aprobara de carrera en otra Administracion Publica con idéntico
Cuerpo y/o escala, podria presentarse a la promocion interna en la nueva Administracién aun si haber estado

desempefiando su puesto de trabajo durante dos afos. “Ubi lex non distinguit, nec nos distinguere debemus”

¥ se debe exceptuar el paso del Subgrupo C1 al Grupo A, sin pasar por el nuevo Grupo B, segin redaccion dada
en la Disposicion Transitoria Séptima, apartado 3 de la Ley 7/2007 de de 12 de abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico (BOE nimero 89 de 13/04/07)
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b) Eximir de pruebas tedricas que versen sobre materias cuyo

conocimiento se haya acreditado en las de ingreso.

c) Preferencia para cubrir los puestos vacantes de la respectiva

convocatoria sobre los aspirantes que no procedan de ese turno.

d) Derecho a conservar (a peticion expresa del interesado), el grado
personal consolidado siempre que se encuentre incluido en el
intervalo de niveles correspondiente al Cuerpo o Escala al que
accedan, y el tiempo de servicios prestados en los de origen sera de
aplicacion, en su caso, para consolidacién del grado personal en el

nuevo Cuerpo o Escala .

I11.4.2. Personal Laboral y el Convenio Colectivo

Los preceptos para la promocion del personal laboral viene muy poco

regulado, ya que casi toda la normativa estd enfocada a los funcionarios.

La promocién del personal en régimen laboral, asi como su carrera
profesional, se hard posible segiin a través de los procedimientos descritos en el
Estatuto de los Trabajadores o en los propios Convenios Colectivos que le sean de

aplicacion.

No obstante, la promociéon es un derecho reconocido en nuestra
Constitucion Espafiola, en su articulo 35, que reconoce el derecho de los trabajadores a
través del trabajo, en concordancia a esto el Estatuto de los Trabajadores en su
articulo 4.2. subapartado b) vuelve hacer hincapié en reconocer la formacion

profesional y la promocion en el trabajo.

Parece evidente pensar que la promocion y carrera se dirige del personal
fijo y no del laboral temporal o indefinido no fijo, (véase apartado c.1 del punto
I11.2.5.1) pues, como la jurisprudencia ha hecho mencion, la carrera profesional se
sitia en un contexto de “permanencia indefinida”, hecho que no cumple el personal
laboral indefinido que ha tenido que ser asumido por las Administraciones Publicas

hasta que cubra un plaza por los conductos reglamentarios.
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Por tanto, esta diferencia intrinseca en la vision temporal de ambos tipos
de colectivos justifica que la carrera profesional se limite en cierta forma a quien en un
principio va a prestar servicios para cualquier Administracion Piblica con vocacion
de permanencia en el tiempo y que de alguna forma se excluya a quien por propia
definicion legal tiene con cualquiera Administraciéon Publica una vinculacion limitada

en el espacio-tiempo.

Este marco normativo se ve complementado, en el derecho laboral, con el
articulo del Estatuto de los Trabajadores nimero 24, que fija un régimen que debe

valorarse si casa completamente con las reglas de juego.

El mencionado articulo (24); y en aplicacion de la legislacion laboral
principal, no fija un régimen concreto en cuanto a los mencionados ascensos, salvo en

los siguientes aspectos:

a) Los ascensos ha de producirse dentro del sistema de clasificacion

profesional propio de la Corporacion

b) Los ascensos se producen de conformidad con lo que el Convenio
Colectivo prevea, o en su defecto; segun la Negociacion Colectiva en

Administracion y Sindicatos.

c) La antigiiedad, mérito y la formacion, en su caso, seran los criterios

para los ascensos.

La duda se plantea si la aplicacion del articulo 24 del Estatuto de los

Trabajadores es totalmente trasladable a las Administraciones Publicas.

Los principios de igualdad, mérito y capacidad también se predican en
los ascensos del personal sujeto al régimen laboral, debido a que el propio articulo 14
apartado c) del EBEP habla de empleados publicos, cuando expresa que la
promocion interna y carrera profesional se llevard a cabo bajo los referidos principios
constitucionales, asi como con la implantacion de sistemas objetivos y transparentes

de evaluacidn.
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Por lo tanto, se ha de pensar que el articulo 19 del EBEP, en cuanto se
remite a la legislacion laboral y a los Convenios Colectivos, no lo es de una manera
total y absoluta, sino que habrd que estar a los limites del propio articulo 14 ¢ del
Estatuto Basico del Empleado Publico, y que seran ilegales las promociones no
basadas en estos principios, como anteriormente mencionado las facultades
organizativas del empresario, que no suele ser asumido por los propios Convenios

Colectivos.

Por otra parte, se debera de tener en cuenta la paradoja que se crea con el
articulo 39 apartado 4 del Estatuto de los Trabajadores, donde se prevé la posibilidad
por desempenar funciones una categoria superior durante un periodo de tiempo de 6

meses continuos o durante 8, dentro de un periodo de dos afos, se reclame el ascenso.

Este precepto no deberia, y de hecho no es de aplicacion directa a la
Administracion Publica, tenga o no el correspondiente Convenio Colectivo, puesto que
solamente a través del sistema o sistemas reglamentarios se permite el ascenso, todo
ello sin el prejuicio de el derecho que le asiste al trabajador a percibir las retribuciones

propias por estar ejerciendo unas funciones de superior categoria.

Por otra parte se deja al ambito de la negociacion colectiva la promocion
vertical y horizontal, asi como la carrera horizontal y vertical, en contrapunto para los
funcionarios que si estd regulado a través del EBEP, aunque sea de una manera muy

somera.

Como se desprende de lo expuesto, los limites de la negociacion
colectiva son inmensos, siempre con las limitaciones anteriormente expuestas de los

principios constitucionales.

En el ambito de las Administraciones Locales, los Convenios Colectivos

pueden recoger varias soluciones, todas y cada una de ellas son validas.
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Se puede, pues, expresar que juridicamente no existe ningin tipo de
impedimento para que la carrea vertical, conocida esta como el ascenso dentro de la
estructura de los puestos de trabajo de la organizacion, y la horizontal, la que resultaria
de la progresion de escalafon, categoria o grado, o cualquier otro concepto similar
dentro de misma categoria profesional o grupo profesional, y todo ello sin cambiar
de puesto de trabajo, se pueda implantar a los trabajadores sujetos al régimen
laboral, (en el ambito funcionarial se asemejaria a la recalificacion del puesto de

trabajo).

Por otra parte, la promocion, entendiendo como tal un ascenso desde
una categoria o grupo profesional inferior a otro de rango superior, también se podria
aplicar al personal en régimen laboral, ademés de la promocion horizontal, lo que
supone subir de una categoria o grupo diferente pero situado en el mismo nivel que el

originario.

111.4.3. EBEP

El “derecho a la carrera profesional y a promocién interna” se recoge en

la normativa del EBEP en su titulo III, del capitulo II.

Se ha de tener en cuenta que la mayoria de los preceptos que en esta
norma se mencionan van dirigidos a los funcionarios, con la salvedad que pueda

realizar en el articulo 20 cuando habla de la evaluacion del desempefio.

A lo largo de este trabajo, han sido, no pocas la valoracion critica que se
ha realizado al EBEP, pues deja constantes vacios legales, o regula aspectos que desde
un prisma juridico crean una infinidad de indefensiones juridicas para los empleados
publicos, y todo ello sin contar que dejan en muchas ocasiones aspectos sin regular
para que las Leyes de Funcion Publica de cada Comunidad Auténoma regule segtn su

criterio.
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Dentro del eje normativo de esta Ley (EBEP), su aportacion a la carrera
y promocién de los trabajadores de las distintas Administraciones Publicas, es

practicamente nulo, es decir, poco relevante.

El derecho a la carrera y la promocion, posiblemente no se regula
suficientemente en las normas de la Funcion Publica, quizas sea un disefio no del todo
adecuado para el personal al servicio de las Administraciones Publicas y que sea de

aceptacion general.

El articulo 16 del EBEP, hace un intento por regular, y siempre dentro
del marco basico de esta norma y referencidndose a un posterior desarrollo legal y
reglamentario, la carrera profesional, definiéndola como “el comjunto ordenado de
oportunidades de ascenso y expectativas de progreso profesional del empleado

publico, conforme a los principios de igualdad, mérito y capacidad”

Se puede aplicar el mismo criterio constitucional como derecho personal
a la promocién profesional, regulado en el articulo 35 de la Constitucion Espaiiola,
para darle efectividad las distintas Administraciones Publicas deberan promover la
actualizacion y perfeccionamiento del método de cualificacion profesional del

personal a su cargo.
Para consagrar esta ardua tarea el EBEP ha articulado 4 formas:

a) Carrera horizontal, la cual consiste en la progresion de grado,
categoria, escalon u otros conceptos similares, sin cambiar de puesto
de trabajo. Esta carrera se articulara en un sistema de grados,
categorias o escalones, con una remuneracion distinta para cada uno
de ellos. Los ascensos, dentro de este sistema, seran consecutivos

con caracter general, salvo en supuestos excepcionales.

Se debe valorar, también; la trayectoria del empleado, la calidad del
trabajo realizado, los conocimientos adquiridos y el resultado de la

evaluacion del desempeiio.
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Se hace de destacar el articulo 17 del EBEP, donde lejos de fijar unas
directrices basicas y claras dentro de la carrera horizontal, establece
que las Leyes de Funcién Publica que se dicten en el desarrollo,
podran regular la carrera horizontal de los funcionarios de carrera,
pudiendo aplicar, entre otras las reglas que a continuacion detallan,
por lo que las propias reglas no podran ser comunes para todas las

Administraciones Puablicas.

b) Carrera vertical, la cual consiste en el ascenso en la estructura de

puestos de trabajo.

c) Promocion interna vertical, consiste en el ascenso desde un cuerpo o
escala de un Subgrupo o Grupo de clasificacion profesional , a otro

superior.

d) Promocion Interna horizontal, la cual se define como el ascenso a
cuerpos o escalas del mismo Subgrupo o Grupo de clasificacion

profesional.

A lo largo del articulado el EBEP, establece que para la promocion
interna, deberd realizarse mediante los procesos selectivos, y que los funcionarios
deberan poseer los requisitos exigidos para el ingreso en el Cuerpo o Escala al que
deseen promocionar, todo ello sin prejuicio de tener una antigiiedad de al menos dos
afnos de servicio activo en el inferior Grupo o Subgrupo profesional desde el que se

desea acceder.

El EBEP, deja para las leyes de Funcion Publica el desarrollo, las cuales
deberan configurar los sistemas de promocion interna, asi como podran establecer los
cuerpos o escalas a los que podran acceder los funcionarios de carrera pertenecientes a

otro de su mismo Subgrupo.
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I11.4.4. Ley 10/2010 de 9 de julio de la Generalitat, de Ordenacion y
Gestion de la Funcion Publica Valenciana

111.4.4.1. Promocion Horizontal

Como ya se ha visto en el apartado I11.4.3 de este trabajo la promocion
horizontal forma parte de una de las formas que las Administraciones Publicas deberan

promover para ejercitar la carrera profesional de sus funcionarios publicos.

El EBEP, deja que sean las leyes de funcion publica las que desarrollen

este y otros aspectos de la carrera profesional.

Con la entrada en vigor de la Ley 10/2010, lo que aparentemente iba a ser
un impulso para determinar los requisitos y criterios necesarios para poder en practica

estos sistemas, opta por dejarlo en un segundo plano.

Asi en su Disposicion Final tercera opta por dejar sin efectos los articulos

114 al 121 del Titulo VII, hasta que se dicten normas que desarrollen estos articulos.

Por lo que se pierde, de nuevo, otra gran oportunidad para poner en
practica los distintos mecanismos que configuren de un modo mas actualizado la

promocion interna horizontal.

Lamentablemente, tanto en cuanto esto no se ponga en practica, se
seguira con el sistema tradicional de promocion, lo que conllevara a tener buenos
especialistas convertidos en malos técnicos, y buenisimos técnicos convertidos en

mediocres directivos.

1I1.4.4.2. La Evaluacion del Desempeiio

Este concepto ya se ha estudiado en profundidad en el apartado 11.2.3.1
de este trabajo, en este epigrafe se hard una referencia sobre su aplicacion segln la

legislacion de la Comunidad Auténoma.
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Dentro del &mbito de autonomia que el EBEP, proporciona a las Leyes de
Funcién Publica para que ejerzan el desarrollo de esta norma, aparece este sistema

de valoracion.

Tanto en el articulo 20 del EBEP, por el cual regula la Evaluacion del
Desempeftio, y por el articulo 24 por el cual regula los factores que han de regular las
retribuciones complementarias y éstas han de estar estrechamente ligadas a la

Evaluacion del Desempetio.

De conformidad con lo que se determina en la Disposicion Final 4,
apartado 2 de la Ley 7/2007 del 12 de abril (EBEP), El Capitulo II, del Titulo III de
esta Ley, producira efectos en las Entidades Locales a partir de la entrada en vigor de
las Leyes de Funcion Publica de las Comunidades Auténomas que se dicten en el

desarrollo del Estatuto, por lo que nos encontramos con una eficacia demorada.

Dentro de nuestro ambito Comunitat Valenciana, pionera en la
publicacion y en la entrada en vigor de su nueva Ley de Funcion Publica, lejos de

adaptarse al precepto regulado en el EBEP, opta, de nuevo por la eficacia demorada.

En su Disposicion Final 3%, deja en “suspension” la aplicacion, de entre
otros; el articulo 121 que regula la Evaluacién del Desempefio, tanto en cuanto no se

dicten disposiciones normativas que lo desarrollen.

Ahora bien; el hecho de que no exista todavia legislacion que la
desarrolle, no impide que las entidades locales puedan avanzar, en uso de su
autonomia y conforme a los criterios contenidos en esta norma bésica, en materia de
evaluacion del empleo publico de sus empleados publicos, aunque debe tenerse en
cuenta que cuando entre en vigor la normativa que lo regule y desarrolle, esto
conllevard a que quede sin efecto las previsiones de la entidad local que se oponga a lo

contemplado en dicho desarrollo normativo.
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111.4.4.3. Grupos

El personal funcionario se encuadra dentro de Cuerpos y Escalas, y

dentro de ellos en Grupos y Subgrupos.

Estos Cuerpos o Escalas, se definen como agrupaciones de colectivos que
tienen un fin, cometido o funcidn especificas, ademas se exige diferentes requisitos de
capacidad para ingresar en ellos, pero sobre todo; se exige la superacion de las

pruebas selectivas correspondientes para el ingreso.

A modo de introduccion se dira que existen Cuerpos y Escalas Generales
y otros Especiales, que implican en si mismos la especializacion de alguna funcién en

concreto.

Los Cuerpo y Escalas Generales, también conocidos como de
Administracion General, son aquellos que no ejercen un determinado oficio o

profesion.

Son Cuerpos para los que se necesitan unos conocimientos propiamente
generales, sobre todo de derecho administrativo, y que pueden desempeiar su trabajo
en cualquier Ministerio, Conselleria, u Organo, y no se exigen conocimientos

especiales.

Por el contrario Los Cuerpos y Escalas de Administracion Especial,

requieren un conocimiento especifico, objeto de un oficio o profesion.

Hasta la aprobacion de la Ley 30/1984 LMRFP, los funcionarios de
Cuerpos y Escalas Especiales, solo podian prestar servicios en su Ministerio gestor,
mientras que los de Escalas o Cuerpos Generales podian prestar servicios en cualquier

Ministerio.

Fue a partir de la aprobacion y entrada en vigor de la Ley 30/1984
LMRFP, cuando se determind que cualquier funcionario de cualquier Cuerpo o Escala
puede desempefiar un puesto incluido dentro de su Grupo, de titulacion, si no esta

expresamente excluido.
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No obstante, debido a la singularidad de algunos Cuerpos o Escalas,
existen algunos puestos reservados que por su cardcter especifico no se permite el
acceso a los funcionarios que aun teniendo los requisitos generales, no tienen los
requisitos especificos, como por ejemplo el Cuerpo de Ingenieros de Minas o de

Intérpretes.

Por otra parte existen algunos Cuerpos o Escalas que estan excluidos del
desempefio de algunos puestos concretos, como son los sanitarios, servicios postales,

docentes, penitenciaria, etc.

Antes de la entrada en vigor del EBEP existian cinco Grupos de
clasificacion y estaban regulados por la Ley 30/1984 LMRFP, en su articulo 25
siendo ésta una regulacion de cardcter basico, es decir, directamente aplicable a todas

las Administraciones Publicas.

Los Grupos se distribuyen en funcién de la titulacion exigida para el

ingreso, tal y como sigue a continuacion:

a) Grupo A: Titulo de Doctor, Licenciado, Ingeniero, Arquitecto o

equivalente.

b) Grupo B: Titulo de Ingeniero Técnico, Diplomado Universitario,
Arquitecto Técnico, formacion Profesional de tercer grado o

equivalente.

c) Grupo C: Titulo de Bachiller, Formacion Profesional de segundo

grado o equivalente.

d) Grupo D: Titulo de Graduado Escolar, Formacién Profesional de

primer grado o equivalente.
e) Grupo E: Certificado de Escolaridad

Con la entrada en vigor del EBEP, esta estructura cambia radicalmente,
pasando a establecerse 3 Grupos, que a su vez, algunos de ellos se subdividen en

Subgrupos, este cambio viene regulado en el articulo 76.
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El EBEP, sigue utilizando la titulacion como mecanismo diferenciador de
Grupos y Subgrupos, pero ahora ya utiliza la nueva denominaciéon de las carreras
universitarias integradas por el Plan Bolonia, donde desaparecen las Diplomaturas y

las Licenciaturas para ser ahora Grados.

a) Grupo A: dividido en dos Subgrupos Al y A2. Para el ingreso en
este Grupo se exigird estar en posesion del titulo universitario de
Grado. En aquellos supuestos en los que la Ley exija otro titulo

universitario, se tendra en cuenta éste.

La clasificacion de los cuerpos y escalas en cada Subgrupo (Al y
A2), estard en funcion del nivel de responsabilidad de las funciones a

desempefiar y de las caracteristicas de las pruebas de acceso.

b) Grupo B: Se necesitard estar en posesion del titulo de Técnico

Superior.

¢) Grupo C: Dividido en dos Subgrupos C1 y C2, segun la titulacion

exigida para el ingreso.
a. Subgrupo C1: Titulo de bachiller o técnico

b. Subgrupo C2: Titulo de grado en educacion secundaria

obligatoria.

Asi mismo, el EBEP regula que los Cuerpos y Escalas de funcionarios se
crean, modifican y suprimen por Ley de la Cortes Generales, o de las Asambleas

legislativas de las Comunidades Auténomas.

Con esta nueva clasificacion, el antiguo Grupo E, se queda algo

descolgado, pues no queda clara su nueva denominacion.

Para subsanar este conflicto, el EBEP regula en su Disposicién Adicional
séptima, la denominada “Agrupaciones Profesionales”, con la caracteristica que no se

requiere ningun tipo de titulacion como requisito.
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De igual modo en la Disposicion Transitoria Tercera se crea unas
convalidaciones entre titulaciones y grupos hasta tanto no se generalice la
implantacion de los nuevos titulos universitarios a que se refiere el articulo 76, asi

como seguiran siendo validos los titulos universitarios oficiales vigentes a la entrada

en vigor del EBEP:

Figura I11.2: Tabla de equivalencias entre grupos

Ley 30/1984 LMRFP
Grupo A
Grupo B
Grupo C
Grupo D
Grupo E

EBEP
Grupo A-Subgrupo Al
Grupo A-Subgrupo A2
Grupo B
Grupo C-Subgrupo C1
Grupo C-Subgrupo C2
AAPPY!

Disponible en http://www.boe.es/boe/dias/2007/04/13/pdfs/A16270-16299.pdf
Fecha Consulta: 27 de abril de 2011

BOE nimero 89 de 13/04/2007,

Como nota verdaderamente sorprendente y excepcional, se resalta que en
esta misma Disposicion Transitoria, la séptima; en su apartado tercero, se crea una
excepcion a la promocion entre grupos, pues los funcionarios del Subgrupo C1 que

reunan la titulacion exigida podran promocionar al Grupo A, sin necesidad de pasar

por el nuevo Grupo B.

paginas 16297 y 16298

81 Disposicidn Adicional Séptima de Ley 7/2007 de de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico

(BOE niimero 89 de 13/04/07)
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III.5. VALORACION CRITICA

A lo largo de este Capitulo se ha intentado tratar, aunque de una manera

mas o menos esquematizada todas aquellas variables que han influenciado y que

todavia influyen en el modelo de funcion publica heredado desde la década de los 90.

Bajo el titulo “Salario”, en el subcapitulo III.1, se ha intentado explicar
como afecta la normativa a las retribuciones de los empleados publicos, donde se
puede constatar que el funcionario con respecto al personal laboral se encuentra

bastante mas limitado a la hora de que se determinen sus retribuciones.

Otra gran discrepancia se encuentra en relacidon a la negociacion
colectiva, con esta autonomia colectiva surgen algunas dudas, tal y como se plantea,
por ejemplo, con el principio de “suplementariedad”, éste no tiene la misma

repercusion en el ambito laboral que en el ambito administrativo.

Las relaciones privadas reguladas por el Convenio Colectivo, siempre
mejoran la regulacién de caracter minimo prevista en la ley, por el contrario en el
Derecho Administrativo este principio sélo tiene cabida si asi lo dispone de una forma

expresa la propia ley.

Asi pues, los funcionarios tienen el ambito de negociaciéon muy acotado
por motivos legales, el personal laboral, mediante los convenios colectivos, como
fuente del derecho laboral desarrollan una gran capacidad de negociacidn, incluso
pudiendo incluir en ésta aspectos tan relevantes como las remuneraciones, horarios,

etc.

Uno de los principales problemas, es la aplicacion de aquellos preceptos
que el legislador no deja claro en el EBEP donde acude a posibles normas de

desarrollo para su aplicacion.
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Con el Subcapitulo III.2 se ha intentado estructurar de una manera
sencilla la complejidad que tiene la administracion publica debido a la dualidad de los

regimenes que existen dentro de sus empleados, y su marco normativo.

El propio legislador ya inserta en la exposicion de motivos del EBEP, el
reconocimiento de que la diversidad de administraciones, fomenta la heterogeneidad

de regimenes del empleo publico®.

Por una parte, algunos sectores de la doctrina administrativa no llegan a
entender la admisibilidad y la  presencia de personal laboral dentro de las
Administraciones Publicas de conformidad con el articulo 103.3 de la Constitucion

Espaiola.

Por otra parte, partidarios de la doctrina laboralista sostienen que es igual
de inadmisible la existencia de un régimen juridico privilegiado de derecho publico,
para algunos empleado de las Administraciones Publicas, contradiciendo asi, el

derecho de igualdad consagrado en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola.

El EBEP ha querido mantener aquello que es comun al conjunto de los
funcionarios de todas las Administraciones Publicas, mas todas aquellas normas

legales que le sean de aplicacion al personal laboral.

Reconoce que segin el principio constitucional imperante en este
momento el régimen del empleado publico es funcionarial, pero reconoce que la
contratacion en régimen laboral ha sido una tdénica creciente para el desempeno de

algunas tareas.

A nuestro juicio intenta, ademds; marcar diferencias del personal laboral
y su relacion contractual dentro de una administracion publica, contra la relacion
contractual del personal laboral en el 4mbito privado, confirmado de esta manera la

tendencia del Tribunal Constitucional®’.

2 Exposicion de Motivos de la Ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE
ndmero 89 de 13/04/07)
& Auto del Tribunal Constitucional 858/1988 de 4 de julio
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Una vez reconocido por el propio EBEP la dualidad de ambos regimenes
juridicos, intenta acometer de forma conjunta los principios generales que le sean
aplicables a la totalidad de las relaciones de empleo publico, pudiendo decir asi que la

naturaleza juridica del EBEP es mixta.

Por otra parte, la posibilidad que abre el EBEP de “contratar” de forma
temporal a funcionarios; se puede interpretar como una tendencia del EBEP, a reducir
la contratacion de personal laboral, o por lo menos en este régimen; y por lo tanto una

clara apuesta por el personal en régimen funcional.

En este mismo sentido la Ley 10/2010 de 9 de marzo de Ordenacién y
Gestion de la funcion Publica Valenciana, se convierte en bastante mas restrictiva,
limitando la contratacion del personal en régimen laboral exclusivamente para

aquellos que impliquen el ejercicio de un oficio concreto.™

No se conoce la existencia de una unanimidad concreta acerca de la
doctrina de la naturaleza juridica, que a partir del Estatuto Bésico del Empelado

Publico, tiene la relacion laboral del personal sujeto a éste régimen.

Para un sector, esto significa la existencia de una relacion laboral al uso,
o comun con ciertas peculiaridades derivadas de la naturaleza singular de las
Administraciones Publicas ejerciendo su papel de empleador, mientras que para otro

sector se regula materialmente una nueva relacion laboral de caracter especial.

Sin embargo, el legislador no ha expresado, en ningiin momento; la
naturaleza “especial” de la relacion en régimen laboral, pero por otra parte la sentencia
del Tribunal Supremo de fecha 3-6-2004 reconoce la existencia de una relacion laboral
con caracteristicas especiales cuando el empleador es una Administracion Publica,
pero este hecho no se contempla como relacion laboral especial en nuestra legislacion
positiva, en cuanto se halla vinculada, tanto por exigencias constitucionales reguladas

en los articulos 23 y 103, como por otras reglas administrativas.

8 Articulo 38 de la Ley 10/2010 de 9 de julio de Ordenacion y Gestion de la Funcién Publica Valenciana. DOCV
numero 6.310 de 14/03/2010
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Debido al gran reenvio que el EBEP realiza las futuras leyes de Funcion
Publica, para el desarrollo de determinados temas, se crea, a nuestro juicio un
conflicto de competencias, que incluso, podria desembocar en la nulidad, sino de toda

si de una parte de la norma que se dicte en su desarrollo.

Para entender este hecho, hay que remontarse la competencia exclusiva
que la Constitucion Espafiola concede en su articulo 149.1.7* al Estado para regular la

legislacion laboral, normas que actualmente también regula el EBEP.

Esto significa que ninguna Administracion Publica Autonémica pueda
legislar sobre materias exclusivas de la relacion laboral, o preceptos aplicables al
personal laboral, ya que, refiriéndose se expresamente a este personal no tiene la
competencia, creando asi una imposibilidad legal, que no material; de realizar un

desarrollo normativo del EBEP.

Por tanto, de todo lo descrito dentro del epigrafe del Régimen Juridico, se

podria extraer las siguientes conclusiones:

a) El EBEP, no ha podido conseguir la reduccion o eliminacion de la

dualidad de regimenes existentes en la Administracién Publica.

b) Se crea verdaderos problemas interpretativos al articular el sistema de
fuentes que se tiene que aplicar (EBEP, Legislacion laboral,

Convenios), en virtud de la materia a tratar.

c) La utilizacion de unos términos juridicos imprecisos en materias
como los puestos de trabajo a desempefiar por los laborales o
funcionarios, que son materias basicas, hace que la propia regulacion

se cargue de una importante inseguridad juridica.

d) La utilizacién que las legislaciones, tanto estatal (EBEP) como la
Autondmica, de remision en bloque, ayudan a incrementar una falta
de precision normativa, consiguiendo asi una dificultad en la

interpretacion de la legislacion aplicable.
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e¢) Como ya se ha acentuado, anteriormente las leyes de las
Comunidades Autonomas han de desarrollar el EBEP, respetando las
bases que éste establezca, con este sentido el alcance de la
habilitacion y de las bases no se formula siempre con la misma
“Intensidad”, asistiendo asi a diferentes formas de expresion,
incluso en determinadas ocasiones, se puede interpretar lo que
podemos entender como “habilitacion subjetiva”, provocando de
esta forma una compleja situacion, por la cual es dificil evitar que

aparezcan problemas interpretativos.

En determinadas ocasiones, la habilitaciéon se formula de forma
imperativa, en otras ocasiones se realiza con un caracter potestativo y
vinculante, e incluso pudiendo llegar a potestativo no vinculante, por
lo que la voluntad del legislador de la Comunidad Auténoma puede
derivar en la no aplicacion de los preceptos descritos ( “habilitacion

subjetiva’™).

Por el contrario, en otras ocasiones la potestad se concreta en la

posibilidad que se tiene por optar entre unos supuestos limitados.

f) Resulta cuanto menos cuestionable que no se haya regulado la
situacion del personal laboral dentro del seno del Empleo Publico,
dando origen, a la hora de hablar de relaciones laborales, a una
ausencia evidente de falta de regulacion de una tipologia de contratos
especifica y suficiente para el entorno de las Administraciones

Publicas.

g) Hubiera sido una oportunidad unica para poder regular o mas bien,
solucionar los problemas que actualmente existen en las

Administraciones Publicas con el personal indefinido.
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CAPITULOIV. LA PROPUESTA DE MEJORA

IV.1. PROPUESTAS

A lo largo de este trabajo se ha ido viendo que el personal al servicio de
la Administracién Publica, y en especial en el ambito de la Administracion Local, se
ha convertido en un problema de sobre saturacion en determinadas éareas y en
determinados campos de actuacidon, cuya soluciéon de plantea ahora de una manera

compleja.

La utilizacioén del régimen laboral en la Administracion Publica, con el
fin de realizar contrataciones agiles, sin demoras, debido en gran parte a una mala
planificacion de recursos humanos, ha desencadenado en muchas Entidades Locales
una sobredimension de trabajadores temporales, que muchos de ellos, por diversos

motivos se han convertido en indefinidos.

Ante la situacion econdémica imperante actualmente, es necesario que
todas las administraciones publicas reorganicen de una manera eficaz y eficiente sus
recursos humanos, donde, se ha de analizar puesto por puesto para determinar la
verdadera utilidad y necesidad, debiendo en cualquier caso de restringir el personal

temporal asignado en las distintas areas.

Esta “eliminacion” de personal temporal debera realizarse por los medios
legales existentes (finalizacion de contratos y no renovaciones, amortizacion de plazas,

cobertura de las plazas por sus titulares, eliminacion de comisiones de servicios, etc.)

No ha de tratarse de una campafia de despidos masivos, sin criterio
alguno, sino, realizar un estudio detallado de las verdaderas necesidades que hacen

falta de personal.

Para llevar a cabo todo este proceso y llevar a cabo una politica
econdémica estable, se ha de contar con un departamento de personal y recursos
humanos que organice, gestione, colabore, implante todos aquellos sistemas que le

sean necesarios para poder llevar a cabo su objetivo.
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IV.1.1. La externalizacion total del servicio (Outsourcing)

Esta propuesta plantea una solucion desde el punto de vista externo,
donde la Administraciéon Local, no invierte en medios técnicos y apenas en medios
humanos para el desempefio del trabajo en el departamento de Personal y Recursos

Humanos.

Desde esta perspectiva, se deja en manos de Agentes Externos
Profesionales el grosor de la capacidad gestora del Departamento de Personal y

Recursos Humanos.

Estos Agentes Externos, estarian como minimo compuesto por un asesor

laboral-fiscal (Gestoria) y un asesor juridico (abogado o graduado social).

Se encargarian total y absolutamente de la gestion de ndminas,
contrataciones, empleados, tramitacion de IT, renovaciones, impuestos, declaraciones
de IRPF, es decir, de todo lo relacionado con el aspecto laboral y fiscal de la

administracion.

Por su parte existiria un auxiliar administrativo, dependiendo
directamente del secretario/a de Corporacion, en vez de un departamento de personal,

donde so6lo se encargaria de llevar un pequefio registro en cuanto a permiso y licencias.
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Figura IV.1: Organigrama de una externalizacion completa de la gestion
de personal en una Administracion Local

A M

s
s

Fuente: Elaboracion propia
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IV.1.2. La externalizacion parcial del servicio

Desde esta propuesta se intenta representar la distribucion de tareas entre

Agentes Profesionales Externos y personal interno y propio de la Administracion.

La complejidad de esta propuesta se representa por la determinar qué
parte es la que la Administracion decide extarnalizar y cudl es la que desea realizar con

personal interno.

A medida que la Administraciéon Local quiera adquirir competencias,
debera de dotar al Departamento de Personal y Recursos Humanos de medios

materiales y humanos necesarios para poder desempefiar sus funciones.

Con el fin de establecer un pequefio patrén, se estableceran un modelo
base (el imperante actualmente en la mayoria de Entidades Locales que tienen este
sistema), donde la realizacion de las ndminas, seguros sociales, contratos, tramitacion

de IT, se encuentra externalizado.

Por otra parte la elaboracion de informes juridicos sobre aspectos
laborales, tramitacion de expedientes diversos, control de asistencia, control de
permisos y licencias, asesoramiento laboral, nombramientos, Comisiones de Servicios

etc., se realizard internamente por personal propio.

Esta propuesta obliga necesariamente a tener una pequeia infraestructura

en cuanto a personal y medios materiales se refieren.

No basta con un simple auxiliar administrativo, ya que una de las
funciones mas importantes serd la de asesoramiento laboral, y por lo tanto se
necesitara un técnico medio como minimo para realizar los correspondientes informes,

veamoslo desglosado en una tabla:
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Figura IV.2: Tabla ejemplo de reparto de trabajos en una Entidad Local
teniendo una externalizacion parcial de la gestion de

AREA DE TRABAJO

PREVENCION DE
RIESGOS Y VIGILANCIA
DE LA SALUD

NOMINAS

SELECCION Y
CONTRATACION

EXPEDIENTES
VARIOS
GESTION
DE

PERSONAL

ASESORAMIENTO

ATENCION AL PUBLICO

PLANIFICACION

DE RRHH

personal.

INTERNO

Preparacion de  documentacion
necesaria para el control interno de la
prevencion y vigilancia

EXTERNO

Asesoramiento y Edicion de Planes de
Prevencion y Evaluacion de Riesgos
Laborales

Elaboracion de calculos necesarios

para su confecc1qn, variaciones, | Realizacion material de las ndéminas,
archivo, y comprobacion seguros sociales
Elaboracion del expediente

administrativo del Contrato/Prorroga.
Informes Juridicos, Preavisos fin
contratos. Reorganizacion de
Personal. Elaboracion de expedientes
de Bolsas de Trabajo

Altas y Bajas de afiliacion en la
Seguridad Social sistema Delt@.
Tramitacion Contratos sistema
Contrat(@

Realizacion de los tramites necesarios
para la resolucion en tiempo y forma
de expedientes administrativos que se
generan.

Gestion Integral sobre licencias y
permisos  asignandolos a cada
trabajador. Gestion sobre situaciones
distintas a la de Activo. Gestion de
partes de enfermedad y accidentes
laborales.

Asesoramiento legal sobe situaciones
y  casuistica propia de la
Administracion  Local.  Preceptos
legales propios. Aplicacion Juridica

Asesoramiento especifico sobre
aspectos y situaciones particulares
sobre personal en régimen laboral.

Resolucion de dudas sobre aspectos
laborales a los empleados de la
Entidad y miembros politicos.

Realizacion, modificacion, y
conservacion de instrumentos de la
organizacion de personal tales como
Plantilla, Relaciéon de Puestos de
Trabajo (RPT), y catdlogo de los
puestos.

Fuente: Elaboracion propia
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Como complemento a la tabla se puede realizar un diagrama para poder
ver como quedaria la estructura en una Administracion Local con externalizacion

parcial de la gestion de personal.

Figura IV.3: Organigrama de una externalizacion parcial de la gestion
de personal en una Administracion Local

v
A

HH

Fuente: Elaboracion propia

Este tipo de estructura es caracteristico de las Administraciones Locales

con un numero de empleados medio/alto, en proporcion a sus habitantes.
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IV.1.3. Larealizacion interna de toda la gestion de personal

Esta propuesta nace con la idea de que sea la propia Entidad Local
autosuficiente dentro del ambito competencional en materia de personal y recursos

humanos.

No significa que no pueda tener 6érganos asesores, que sin duda podra
haberlos, pero internamente se resolverdn mas del 95% de las cuestiones que se
planten, pues dentro de su organigrama dispondréa de un técnico juridico que hara esta

funcion.

Este tipo de estructura no dependerd otros Organos externos para su
correcto funcionamiento permitiendo de esta manera una compilacion de datos de sus

empleados donde todos estén integrados en uno solo, es decir, “un todo”.

La gestion propia e interna de esta propuesta proporcionara una mayor
agilidad, rapidez y autonomia al Organo de Personal y Recursos Humanos,
permitiendo a los responsables politicos (Alcalde, Concejal Delegado...) poder
disponer en tiempo real de la informacidon necesaria para adoptar y valorar distintas

alternativas ante cualquier situacion.

Sin duda para llevar a cabo esta propuesta, los medios tanto personales
como materiales han de ser mayores que en las propuestas anteriores, pero por otra
parte se reduce el gasto de dérganos externos, reuniendo en varios empleados publicos

las funciones que realizaban estos 0rganos.

Otro aspecto a tener en cuenta es que en esta propuesta la informaciéon no
fluye fuera de la propia Entidad Local, ni si quiera fuera del propio 6rgano de
Recursos Humanos, hecho que sin duda, proporciona una confidencialidad de los
datos protegidos por la Ley Organica 15/1999 de 13 de diciembre de Proteccion de

. 85
datos de caracter personal.

Veamos en un organigrama como quedaria la estructura de una Entidad

Local que realice de forma interna toda la gestion de recursos humanos.

% BOE ndmero 298 de 14/12/1999, paginas 43088 a 43099
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Figura IV.4: Organigrama de una realizacion interna total de la gestion
de personal en una Administracién Local

e

\ 4

S

Departamento Prevencidn y
Vigilancia de la Salud

Dpto. de Ndminas y
Seguridad Social

Dpto. de Seleccién y
Contratacion

Dpto. de Gestion de
Personal y otros

e
3

Fuente: Elaboracion propia

Esta estructura es un ejemplo basico de las posibilidades que podran

darse, es una estructura bastante mas compleja que las anteriores, ademas existe un

reparto de de la carga de trabajo entre los diferentes empleados.

Este tipo de organigrama suele utilizarse para Entidades Locales con un

numero considerable de trabajadores, aunque la tendencia es que todas las

Administraciones Publicas lleven su propia gestion.
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IV.2. SELECCION DE LA MEJORA

Seglin se ha descrito en el apartado anterior, y una vez planteado el

problema a resolver, asi como entendiendo el alcance gravoso que se deriva de esta
situacion, es de una prioridad inmediata el poder constituir un Organo de Personal y

Recursos Humanos capaz de encauzar y gestionar los recursos humanos existentes.

A la hora de seleccionar cual seria la mejor propuesta se ha tenido en
cuenta la posible evolucion tanto de trabajadores como de habitantes en el

Ayuntamiento de El Puig.

Indudablemente este tipo de variables van unidas a las nuevas
necesidades que se crean, o que se presumen que se van a crear, y poder darles

solucion ademas de poder resolver a la problematica existente actualmente.

Otro tipo de variable que se tiene en cuenta a la hora de poder valorar que
propuesta se ha de adoptar es la tendencia de las administraciones publicas en

centralizar en su seno todo lo referente a Personal y Recursos Humanos.

Una vez examinado con detenimiento las posibles alternativas, la

solucion de la mejora es: La realizacion interna de toda la gestion de personal

IV.2.1. Necesidad y Justificacion

La situacion actual del 6rgano de Personal y Recursos Humanos, difiere
mucho de lo que se puede considerar la estructura minima para un funcionamiento

racional.

Ni por medios técnicos ni por medios humanos, es capaz hoy en dia de
dar solucion a la infinidad de problemas que el personal genera, siendo pues, un area

donde el trabajo que se realiza es el urgente dejando el necesario en un segundo plano.
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Esta forma de trabajar, asi como de distribuir la carga de trabajo, influye
de una manera muy negativa en los resultados finales que de este 6rgano se espera, no
pudiendo tramitar en un plazo razonable muchas de las solicitudes presentadas por los

propios trabajadores.

Para que esto no se siga produciendo, es necesaria una reestructuracion
de este 6rgano, asi como dotarlos de los medios humanos y técnicos necesarios para

que como minimo deba funcionar con un minimo de eficacia y eficiencia.

Por diversas confluencias existentes en este momento gran parte de los
expedientes de tramitacion de las contrataciones o prorrogas de personal se realizan “a
posteriori” del dia que el empleado empieza a trabajar, provocando asi una disfuncion

entre lo legal y lo practico.

Las urgencias a la hora de contratar personal para poder dar solucion a
una baja, ausencia, o cualquiera otra necesidad, unido a la falta de bolsas de trabajo,
provocan en muchos casos una contratacion de personal laboral sin seguir los criterios

constitucionales.

El tiempo de respuesta de permisos y licencias es posterior al dia
solicitado, creando un vacio para el trabajador que se encuentra en una situacién de

incertidumbre de saber si su permiso o licencia esta autorizado.

Por otra parte aproximadamente el 5% de la tramitacion de partes de 1.T.
y E.P, se realiza fuera de plazo, lo que origina una regularizacion de néminas, IRPF, y
Seguridad Social, en el mejor de los casos, ya que, en otros existen sanciones

administrativas de la Seguridad Social por cotizaciones indebidas.

Todos estos casos y otros mas deberian solucionarse desde el propio
organo de Personal y Recursos Humanos, siempre y cuando se encuentre debidamente
estructurado, donde sus integrantes tengan clara su funcion y la distribucion de los

trabajos.
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Como se ha mencionado anteriormente la escasez de medios humanos y
técnicos provoca que el organo de personal se encargue dia a dia de lo mas urgente,
dejando lo necesario para periodos de tiempo donde dicha urgencia no exista,

provocando de esta manera un retraso en sus tramitaciones.

IV.2.2. Metodologia

Una vez establecida la solucion mas idonea al problema planteado, el
siguiente paso, es determinar cual sera la metodologia a emplear para llevar a cabo

dicha implantacion.

Implantaremos unos objetivos estratégicos que nos ayudaran a dar la

configuracion necesaria de la propuesta de mejora:

* Objetivo estratégico 1: Acondicionamiento fisico de la nueva

ubicacion del Departamento de Personal y RRHH

* Objetivo estratégico 2: Dotar de mobiliario y material necesario al

Departamento de Personal y RRHH
* Objetivo estratégico 3: Promocion y Seleccion del Personal.

* Objetivo estratégico 4: Reduccion de costes y organizacion

racional de los recursos humanos.

IV.2.2.1.1. Objetivo Estratégico 1: Acondicionamiento fisico de
la nueva ubicacion del Departamento de Personal y RRHH

Dentro de las competencias del area de Planificacion Territorial, y
Urbanismo, se deberan de tomar las medidas necesarias para realizar el proyecto de
obra que determine de la mejor manera posible la ubicaciéon fisica del nuevo

departamento.

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 172



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

La nueva ubicacion debera de tener en cuenta que en el transcurso de
tres afios se tendra una estructura mayor que la inicialmente estimada, y por lo tanto

el espacio y las condiciones medioambientales deberan ser las idoneas.

Asi mismo, el proyecto se debera de tener en cuenta todos y cada uno
de los puestos de trabajo para dotarlos de las conexiones adecuadas para el buen

desempefio del trabajo.

Se debera de reunir los técnicos de la realizacion de proyecto, asi como

los de Personal para deliberar sobre todas aquellas cuestiones que vayan surgiendo.

El periodo de reuniones se establece como minimo una vez al mes,

siendo la propuesta el segundo jueves de cada mes a las 12:00 en la sala de juntas.

Una vez determinadas las lineas basicas de actuacion del proyecto, se
emplaza a secretaria para que se inicien los tramites oportunos para la realizacion del

concurso de adjudicacion de las obras.

IV.2.2.1.2. Objetivo Estratégico 2: Dotar de mobiliario y
material necesario al Departamento de Personal y RRHH

Teniendo claras cuales van a ser las lineas a seguir en la obra de
acondicionamiento fisico, se deberan de reunir los técnicos de personal, intervencion
y planificacion, con el fin de determinar el mobiliario del que se quiera dotar, asi

como la distribucién mas idonea para realizarlo.

Se recomienda la participacion de un técnico en salud laboral, si bien no
ha sido seleccionado todavia por la administracion se citara al propio de la mutua con

la que se tenga concertado.

Este técnico debera asesorar en todo momento de la disposicion mas

idonea de los puestos de trabajo, asi como de la ergonomia del material a utilizar.
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Estas reuniones se celebraran de una forma periddica y hasta alcanzar el

consenso, de forma bimestral el segundo viernes a las 12:00 en la sala de juntas.

Una vez adjudicada la obra de las nuevas dependencias, y teniendo una
fecha prevista de su final, se debera emplazar a la Secretaria del Ayuntamiento para
que se inicie, igual que con las obras; el concurso de suministro de material
necesario, teniendo en consideracion en el Pliego de Condiciones Administrativas

Particulares, las especificaciones dadas por los técnicos.

1V.2.2.1.3. Objetivo Estratégico 3: Promocion y Seleccion del
Personal

Si importante son los medios materiales, no cabe duda que el factor

humano es fundamental.

Asi pues, una vez tengamos la parte fisica ya determinada, nos queda el

medio humano, el personal.

Se debera realizar una convocatoria de Mesa General de Negociacion,
donde estén los sindicatos que hayan tenido representatividad en las ultimas
elecciones y por otra parte los representantes de la Corporacion, ademas deberan
estar como asesores de unos y otros el Interventor o persona en que delegue, que sea
conocedor del area econdmica; asi como el/la Secretario/a de la Corporaciéon o

persona en que delegue que sea conocedor de los aspectos juridicos.

En esta Mesa General de Negociacion se deberd abordar el tema de la
promocion profesional que se deberd de dar en el plazo de tres afos, asi como las

vacantes necesarias para el perfecto desarrollo del proyecto (véase Figura IV.4), en

el mismo plazo de tiempo.

Una vez declaradas las promociones internas y vacantes necesarias se
deberd instar a secretaria para que se inicie el proceso de realizar las
correspondientes bases, con el fin de poder publicar en el presupuesto del ejercicio

siguiente la Oferta Publica de Empleo correspondiente.
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IV.2.2.1.4. Objetivo Estratégico 4: Reduccion de costes y
organizacion racional de los recursos humanos.

Una vez llevado a cabo cada uno de los Objetivos Estratégicos
anteriores, los resultados no tardaran en hacerse llegar, ya que; lo primero que se
debera de tener en cuenta es el ahorro tanto econdmico como en tiempo de aquellos

servicios externalizados, y que ahora ya no existen.

Con un departamento de personal debidamente formado, se podra
realizar una Relacion de Puestos de Trabajo (RPT), acorde con las necesidades reales
existentes, donde se procedera a la valoracién de cada uno de los puestos de trabajo,

eliminando asi aquellas tareas o puestos que se encuentren duplicadas.

IV.2.2.2. Estudio del departamento de Personal y RRHH en otras
Organizaciones

Son muchas y variadas las posibilidades que se puedan dar en una
Corporacion con respecto al Departamento de Personal y RRHH, casi tantas como

Municipios existentes.

No obstante los grandes municipios a medida que han ido creciendo y
desarrollandose, adoptan la forma de gestion integral del Departamento de Personal y

RRHH, no cabe duda, que es la forma més idonea de centralizar y reducir costos.

Asi pues, tenemos como ejemplo el Ayuntamiento de Torrent (Valencia)
que dentro de la Concejalia de Régimen Interno se encuentra el Area de Gestion
Presupuestaria, Personal y Seguridad Ciudadana, donde a su vez el Area de personal

se desglosa en distintos Negociados®™®.

En este caso y dentro de los Negociados existentes se encuentra un
Técnico que gestiona varios departamentos, y dentro de los departamentos existe un

Jefe de Negociado o Departamento, siendo incluso éstos un Auxiliar Administrativo.

® Fuente http://www.torrent.es/torrentPublic/inicio/serveis/rrhh/infodept.html.
Fecha Consulta 12 Mayo 2012
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1V.2.2.3. Experiencia Profesional

A lo largo de mi trayectoria profesional como funcionario de carrera, he

estado adscrito a varios Ayuntamientos.
* Ayuntamiento de Vinaros
* Ayuntamiento de Dénia
* Ayuntamiento de El Puig.

Antes de emplazarme definitivamente en el Ayuntamiento de El Puig, los
anteriores Ayuntamientos, por su volumen, tanto de habitantes, como de prestacion de

servicios son mayores que El Puig.

No obstante, estos Ayuntamiento también han sufrido una evolucion

continua dentro de su estructura y organizacion interna.

El departamento de Personal y RRHH en ambos, (Vinards y Dénia), han
optado por el sistema de gestion integral propia, el mismo que en este proyecto se

propone para el Ayuntamiento de El Puig.

De esta forma la gestion integral es realizada por personal propio
debidamente formado, no dejando ningun elemento de organizaciéon de recursos

humanos externalizado.

Ambos Ayuntamientos cuentan con un area de Recursos Humanos

estructura debidamente organizada y estructurada.

Por otra parte, existen otros Ayuntamientos que estdn en proceso de
evolucion hacia el mismo fin, es decir, la gestion integral de sus recursos, un ejemplo
claro lo tenemos en el Ayuntamiento de Mislata (Valencia), que ha realizado la
integracion con efectos desde el 1/01/2012, habilitando el Negociado de Contratacion

y Nominas que lo tenia externalizado.
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IV.3. PROPUESTA CRITICA SOBRE LA APLICACION PRACTICA ,

PROCEDIMIENTOS Y PROTOCOLOS

Como ya se ha descrito en anteriores ocasiones la necesidad de recursos
humanos dentro de la Administracion Publica, ya sea de una manera temporal o
definitiva viene determinada por un proceso de seleccion (véase apartado III.2

REGIMEN JURIDICO)

Este proceso selectivo culminara en la ocupacion de una plaza si es de
forma definitiva pudiéndose crear a su vez una bolsa de trabajo para futuras
incorporaciones, o directamente se realizard el proceso para la creacion de la

mencionada bolsa para cubrir las necesidades que pudieran surgir.

Fuere como fuere, la realidad es que para todos las incorporaciones ha de
haber una de seleccidon, respetando siempre los principios constitucionales

consagrados en el articulo 103.3.

La tarea de la selecciébn y contratacion de personal dentro de las
Administraciones Publicas, es una tarea que aunque rutinaria en su forma, no esta

exenta de controversia en su fondo.

Quien no conoce el funcionamiento del mismo, considera arbitrario la

seleccion del personal.

Una de las claves de la nueva Administracion debe ser la transparencia
dentro de todos y cada uno de sus procesos, asi pues; el de seleccion no deberia ser

menos, tanto en cuanto es uno de los procedimientos que mas repercusion social tiene.

Para que se pueda unificar la forma de trabajar de todos y cada uno de las
areas, el departamento de Personal y RRHH, junto con la Secretaria de la Corporacién
deberan marcar unas directrices generales y unos protocolos de actuaciéon que

garanticen y simplifiquen cada una de estas tareas.
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Asi pues, con este fin se propone que todas y cada una de las
contrataciones, cualesquiera que sea su forma y/u origen se realicen siguiendo los

siguientes protocolos de actuacion:
1. Memoria de la Concejalia
2. Providencia de Alcaldia
3. Informes:
a. Area
b. Personal y RRHH
c. Secretaria
d. Intervencion
4. Propuesta de Contratacion / Prorroga / Nombramiento
5. Resolucion de Alcaldia
6. Alta en la Seguridad Social
7. Formalizacion del Contrato de Trabajo
8. Comunicacion de cese (preaviso)
9. Baja en la Seguridad Social
10. Certificado de Empresa

Todos estos documentos formaran parte de los fondos documentales del
expediente del trabajador, ordenados cronoldgicamente en funcion del periodo de

tiempo en el que se crean .

Cada uno de los pasos descritos anteriormente deberan ser acatados por
todas y cada una de las areas que forman la Corporacion no admitiendo a tramite

ninguna que no cumpla debidamente los requisitos.
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IV.3.1. Procedimiento de Contratacion o Nombramiento

IV.3.1.1. Memoria de la Concejalia

La Concejalia que determine la posibilidad de la necesidad de recursos
humanos debera presentar por escrito una Memoria (véase ANEXO 1) dirigida al
Alcalde donde queden claramente especificadas las razones y motivos por los que se

precisa del personal.
Asi mismo, se debera especificar aspectos como:
- Numero de unidades necesarias
- La duracién de la contratacién o nombramiento
- Lajornada
- Categoria profesional
- Horario

- Y cualquier otro relevante a la hora de la Contratacion /

Nombramiento

1V.3.1.2. Providencia de Alcaldia

El Alcalde, una vez recibida la memoria de la Concejalia en cuestion, y
como no tiene de momento informacion suficiente para determinar si por una parte,
contrataciéon o nombramiento se ajusta a las necesidades reales, y por otra parte, si ésta
cumple o no la legislacion vigente; emitirda Providencia de Alcaldia, (véase ANEXO
1) solicitando los informes pertinentes de todas aquellas areas que sean preceptivas

como de aquellas que por razon de interés deban hacerlo.

En el mismo acto, el Alcalde/Alcaldesa instara al Departamento de
Personal y RRHH a iniciar el correspondiente expediente administrativo (véase

Apartado 1V.3.2 .Protocolos de Actuacion)
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1V.3.1.3. Informes

Como se ha mencionado anteriormente, en la Providencia de Alcaldia se
instard a aquellos 6rganos que por su papel relevante deberan emitir el correspondiente
informe, a saber, La Secretaria, la Intervencion Municipal y el Departamento de

Personal, asi como aquellas donde es aconsejable, el Area afectada.
a) Informe del Area

Este informe sera facultativo y no vinculante®” donde debera
expresar cuales son los criterios y necesidades reales que se han

sucedido para la necesidad de incorporar recursos humanos.

Debera reflejar, asi mismo, en el apartado “Antecedentes de
hecho”, cudles han sido las medidas adoptadas con anterioridad,
con el fin de determinar que la contratacion o el nombramiento

haya sido la ultima opcion.

Ademas este informe debera ser evacuado en el plazo maximo de

10 dias habiles® desde el recibi de la Providencia de Alcaldia.

A diferencia de la Memoria, el informe debera ir firmado por el

técnico responsable del Area afectada.

Asi mismo, respetando la imparcialidad y la objetividad, en el
mismo informe el técnico correspondiente, en el apartado
“Conclusiones” pude optar por determinar otras soluciones
alternativas e incluso manifestar su oposicion al incorporacion de

nuevo personal.

¥ Articulo 83.1 dela Ley 30/1992 del Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comun. BOE Nim. 285 de fecha 27/11/1992. Pag 40312

% Articulo 83.2 de la Ley 30/1992 del Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comun. BOE Nim. 285 de fecha 27/11/1992. Pag. 40312
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En este informe no debe ni tiene que determinar quién sera la

persona elegida, para el puesto de trabajo.
b) Informe del Departamento de Personal y RRHH (véase ANEXO I11)

El informe sera facultativo y vinculante y deberd abordar el
aspecto juridico del procedimiento de seleccion y/o contratacion o

nombramiento.

Ademas este informe debera ser evacuado en el plazo maximo de

10 dias habiles desde el recibi de la Providencia de Alcaldia.

No incidira mas alla de su responsabilidad, es decir, no entrard a
valorar ni a realizar consideraciones juridicas legales, ni
relacionadas con las dotaciones econdémicas de la plaza y puesto a

cubrir.

Debera ir firmado por el Técnico Superior del Departamento o el
Técnico de Personal, responsable del Departamento de

Contrataciones y Seleccion.

En el apartado “Fundamentos de Derecho”, debera expresar la
legislacion que le sea de aplicacion, asi como el proceso selectivo

llevado a cabo para determinar quién es el adjudicatario.

Acompafiara al mencionado informe un estudio de costes con
arreglo a la categoria profesional, jornada y tiempo, para poder
determinar cual serd el coste efectivo del proximo trabajador,

(véase ANEXO IV).

Sera el Técnico firmante del propio informe, quién examinando
las bolsas existentes y/o el proceso selectivo determine el nombre

y apellidos del futuro empleado publico.
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En el apartado de “Conclusiones” el Técnico emitird su
conformidad o disconformidad con la contratacion o

nombramiento, motivando en tales casos las razones para ello.

La disconformidad del informe por incumplimiento de la
legalidad vigente, supondria un acto nulo de pleno derecho™y
debera dar lugar a la resolucion desestimatoria por parte de la

Alcaldia.

En caso contrario se estaria ante un presunto delito de
Prevaricacion tipificado en Ley Organica 10/1995, de 23 de

noviembre, del Codigo Penal®.

c) Informe Secretaria

Informe facultativo y vinculante, que debera ser emitido por el

Secretario/a de la Corporacion.

El Secretario/a vistos los informes anteriores del Area respectiva
y del Departamento de Personal, elaborara el respectivo
abordando los requisitos juridicos y legales, basdndose ademas de
los expuestos por el Técnico de Personal, por los hechos juridicos

y legales propios de la legislacion vigente.

Ademas este informe debera ser evacuado en el plazo maximo de

10 dias hébiles desde el recibi del informe de Personal y RRHH.

% Articulo 62.1 de la Ley 30/1992 del Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comun. BOE Nim. 285 de fecha 27/11/1992. Pag. 40311

% Articulo 404 Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal. BOE nimero 281 de 24/11/1995.

Pag. 34032
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En consonancia con el anterior informe éste debera respetar las
lineas de actuacién del departamento de Personal y RRHH, no
obstante el Secretario/a de la Corporacidon podra en el apartado
“Conclusiones” determinar si la necesidad cumple la legalidad

vigente pudiendo pues informar favorable o desfavorablemente.

Un informe desfavorable por incumplimiento de la legalidad
vigente, supondria un acto nulo de pleno derecho y debera dar

lugar a la resolucion desestimatoria por parte de la Alcaldia.

En caso contrario se estaria ante un presunto delito de
Prevaricacion tipificado en Ley Organica 10/1995, de 23 de

noviembre, del Codigo Penal.

d) Informe de la Intervencion Municipal (véase ANEXO V)

Informe facultativo y vinculante por antonomasia, debera ser

emitido por el Interventor/a de la Corporacion.

No se atendra a los aspectos juridicos ni legales de la contratacion
0 nombramiento, puestos, que ¢éstos ya habran sido analizados
anteriormente por el departamento de Personal y la Secretaria de
la Corporacion, y solo se atendrd a la disposicion econdmica del

gasto, es decir, si existe 0 no dotacion presupuestaria.

El informe deberd ser evacuado en el plazo maximo de 10 dias
héabiles desde que tiene entrada el expediente con el informe de

Secretaria.

Con independencia de los informes anteriores, aunque todos
hayan sido favorables, la intervencion municipal emitiran en el
apartado “Conclusiones” la existencia y la conveniencia del gasto

a producir.
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El informe seré favorable si existe dotacion presupuestaria, 0 por
el contrario sera desfavorable si no existe consignacion

presupuestaria para ello.

Un informe desfavorable’’, supondria un acto nulo de pleno
derecho y deberd dar lugar a la resolucién desestimatoria por

parte de la Alcaldia.

En caso contrario se estaria ante un presunto delito de
Prevaricacion tipificado en Ley Organica 10/1995, de 23 de

noviembre, del Cédigo Penal.

IV.3.1.4. Propuesta de Contratacion /Prérroga /Nombramiento

El expediente debidamente formado por los documentos anteriores
(Memoria, Providencia de Alcaldia y los Informes oportunos) vuelve al Departamento

de Personal donde se realiza la correspondiente Propuesta.

Esta deberd realizarse con independencia de los informes emitidos, pues

muestra la voluntad que antafio ha expresado una Concejalia.

En la mencionada propuesta, debera figurar si es “Favorable” o por el

cambio tiene “Reparo”, expresado por cualquier o todos los 6érganos.

La Propuesta deberd realizarse a través de una base de datos donde
queden reflejados todos y cada uno de las condiciones generales y particulares de la

mencionada contratacion, prorroga o nombramiento.

°! Articulo 173.5 del Real Decreto Legislativo 2/2004 de 5 Marzo por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley Reguladora de Haciendas Locales. BOE Num. 59 de fecha 09/03/2004. P4g.10331

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 184



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

Ademas de los datos particulares, que luego serviran de base para la ficha
de personal, serd necesario haber determinado con exactitud los datos relativos a la

vinculacion con la Administracion Publica.

Ademas debera figurar en el encabezado la concejalia de origen asi como

el/la Concejal/a que da inicio a la peticion.

Este Edil debera firmar la Propuesta, junto con la firma indelegable del
Alcalde/sa, ademas podré llevar el Visto Bueno del Concejal/a responsable del Area

de Personal. (véase ANEXO VI-VII)

I1V.3.1.5. Resolucion de Alcaldia

El jefe de Personal, el Alcalde/sa, cuya titularidad es indelegable’, y una
vez habiendo visto los informes presentados, asi como teniendo en cuenta los hechos
descritos y considerando la legislacion vigente, resolvera en uno de los siguientes

sentidos:

a) Estimando la propuesta presentada por la Concejalia en cuestion y

dando su beneplacito a la contratacion/prorroga o nombramiento.

b) Desestimando la propuesta de la Concejalia, motivando de una
forma clara y concisa cuales son los elementos tenidos a juicio y

que han servido de base para tomar la decision anterior.
Instando, en su caso; a la subsanacion de los defectos que adolezca.

De esta resolucion se daré traslado a la Concejalia que ha iniciado el
tramite, asi como al departamento de personal, para que en su caso
continue con el expediente administrativo de contratacion o en su
caso sirva la resolucién como forma de terminacion del propio

expediente y procediendo a su archivo.

% Articulo 21.1 g) delaley 7/1985 del 2 de abril reguladora de Bases del Régimen Local. BOE 80 de fecha
03/04/1985 Pag. 8950 en concordancia con el apartado 21.3 de la misma Ley.
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Hasta ahora hemos visto, y se han descrito los documentos que son
comunes y necesarios para la tramitacion del expediente con independencia que el fin

sea la incorporacion o no del nuevo empleado publico.

Ahora se describiran los documentos que forman parte del expediente,

solo si se realiza la incorporacion del nuevo empleado publico. (véase ANEXO VIII)

IV.3.1.6. Documento de alta en la Seguridad Social

Habiéndose dictado la resolucion de Alcaldia oportuna y siendo
favorable, se debera tramitar la correspondiente Alta en la Tesoreria General de la

Seguridad Social, modelo “TA/2). (véase ANEXO [X)

Cabe destacar que la comunicacion de alta es siempre previa y debe
hacerse ante el organismo mencionado anteriormente, con una antelacion minima de

24 horas a la incorporacion.

Con la incorporacion de las nuevas tecnologias, la presentacion de este

documento se puede realizar por el sistema “Red .

Solo si el nuevo empleado publico, careciera de namero de afiliaciéon a la
Seguridad Social, se deberd cursar previamente al del alta la peticién del namero de
afiliacion, que serd unico le servira para toda la vida, a través del modelo “TA/1”.

(véase ANEXO X)

Este documento se debera presentar fisicamente ante cualquier
Administracion de la Seguridad Social, junto con la documentacion acreditativa de la

identidad del nuevo trabajador.
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1V.3.1.7. Formalizacion del Contrato / Toma Posesion

Si el nuevo trabajador esta sujeto al régimen juridico del derecho laboral,
el expediente de contratacion se cierra con la formalizacién por escrito del contrato’
de trabajo, derivado de la tramitacién anterior de todos los documentos que lo

conforman.

Con independencia de la tipologia del tipo de contrato se expide por
triplicado ejemplar, uno para el interesado, otro para su incorporacion al expediente, y
la tercera copia lleva el nombre de “Copia Bdsica™”, la que sera entregada a los

sindicatos con mas representacion en la Administracion.

La Copia Basica llevara s6lo aquellos datos imprescindibles respetando

siempre la confidencialidad del trabajador. (véase ANEXO XI)

IV.3.1.8. Comunicacion de cese (preaviso)

La comunicacion de preaviso de finalizacion de contrato obedece a dos grandes
caracteristicas:

a) Sera de aplicacion de forma general para el personal laboral temporal y dentro de este
grupo solo para aquellas finalizaciones que se sepan con seguridad cual sera la fecha
de finalizacion, quedando por lo tanto excluidas las finalizaciones por interinidad, es
decir, todas aquellas que sean por sustitucion del titular (enfermedad, accidente, etc) y
no se sepa con certeza la fecha de incorporacion del titular.

> Art. 8.1 y 8.2 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (BOE nimero 75 de 29/03/1995, pagina 9658)y art. 6 de Real Decreto
2720/1998, de 18 diciembre, por el que se desarrolla el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores en materia
de contratos de duracion determinada. (BOE nimero 7 de 8/01/1999, Pagina 568)

* Art. 8.2 a) del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores (BOE nimero 75 de 29/03/1995, pagina 9658)
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b) Solo es obligatoria para el personal que haya prestado servicios por un periodo de un
afio 0 mas’”, no siendo obligatorio en los demas casos, no obstante es aconsejable que
siempre que se tenga conocimiento con antelacion de la fecha de finalizacion de la
contratacion realizar el preaviso, puesto que este documento es esencial para que el
trabajador formalice a posteriori la prestacion por desempleo o cualquier ayuda a la
que tuviera lugar, asi como a la mera inscripciéon como demandante de empleo. (véase
ANEXO XII)

IV.3.1.9. Documento de baja en la Seguridad Social

Una vez concluida la relacion laboral con la Administraciéon con
independencia al régimen adscrito, se dispone de un plazo de 6 dias naturales, a partir
de la finalizacién para poder cursar la baja ante la Tesoreria General de la Seguridad

Social®.

Al igual que sucedia con el alta ante este mismo Organismo, gracias a las

nuevas tecnologias se puede cursar por el sistema “Red”. (véase ANEXO IX)

IV.3.1.10. Certificado de Empresa

Expedido por el Jefe de Personal, el Alcalde; con caracter general o
persona quién tenga delegada la firma a tal fin, y con en el propdsito de certificar el
tiempo trabajado, asi como las bases de cotizacion que seran la base del calculo de una

futura prestacion, se expide el correspondiente certificado de empresa.

Este certificado se emite en formato oficial, y se envia por el sistema

“Red” estando a disposicion de la oficina del “ Servef” correspondiente.

> Art. 49.1 c) del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores (BOE nimero 75 de 29/03/1995, pagina 9670)

% Articulo. 32.3.22 del Real Decreto 84/1996, de 26 de enero, por el que se aprueba el Reglamento General
sobre inscripcién de empresas y afiliacion, altas, bajas y variaciones de datos de trabajadores en la Seguridad
Social.(BOE nimero 50 de 27/02/1996, Paginas 7361-7362)
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Se hace especial hincapié, que en el caso que el trabajador no haya
podido disfrutar de las vacaciones que legalmente le correspondieran, este hecho ha de
estar reflejado en el certificado, y no podra registrarse como demandante de empleo o
solicitar cualquier tipo de prestacion hasta que no haya pasado un plazo igual al de las
vacaciones que no ha podido disfrutar, estando asi en una situacién conocida como

“asimilada al alta”. (véase ANEXO XIII)

IV.3.2. Protocolos de Actuacion

Hasta ahora se han descrito los distintos elementos que conforman el
procedimiento de contratacién, desde que surge la necesidad hasta que acaba la

relacion laboral con la Administracion.

Estos vienen determinados por el cumplimientos sistematico y temporal
de la normativa legal, y en muchos de estos casos bajo unos documentos que ya estan
normalizados, bien en su forma y fondo, (contrato de trabajo, documento de alta y baja
en la Seguridad Social, etc.) como en algunos donde so6lo se regula el fondo dejando
al “empresario” la forma fisica del mismo (comunicacion de preaviso fin de

contrato...).

En este apartado veremos como estandarizar unos protocolos internos
dentro de la propia Administracién para conseguir la mayor eficacia y eficiencia a la

hora de la tramitacion o nombramiento de un nuevo trabajador.

Como elemento funcional principal se necesitara un software de gestion

de personal donde tenga cabida este tipo de practica.

Para la realizacion de este proyecto ademas de la realizacion del presente
documento escrito se ha diseiiado y elaborado un programa especifico para cubrir

las necesidades propias de esta Corporacion.
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Como se puede ver en la figura siguiente, arranca con un menu principal

donde el usuario puede optar por la opcion de trabajo que deba realizar.

Se ha experimentado empiricamente con este programa dentro de la
Administracion, realizando las oportunas mejoras que, a medida que su uso se
necesitaban se incorporaban, y su resultado ha sido mas que satisfactorio, siendo de
hecho; el programa que actualmente se estd utilizando para la gestion de personal en

el Ayuntamiento de El Puig.

Figura IV.S: Mena Principal del Software utilizado para los Protocolos de
actuacion.

. F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Ment Principal : Formulario]
g Archive Edicion  Ver Insertar Formato Registros  Herramientas Veptana I Adobe PDF

GESTION PERSONAL Y RRHH 2012

IFICHAS PERSONAL

UTILIDADES BASE DE DATOS

it _
A z ENVIO DE FAX
CONTRATACION CALCULO COSTES OPERARIOS

TRAMITACION DE
PROPUESTA DE EXPEDIENTES

PRORROGA INFORME DE FISCALIZACION

ALTA N© EXPEDIENTE
NUEVOS TRABAJADORES

Fecha de hoy

Fuente: Elaboracion propia
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Tal y como se ha indicado en el apartado IV.3.2.1 Providencia de

Alcaldia, con este documento ademds de ponerse en funcionamiento lo descrito
anteriormente, paralelamente se inicia unos protocolos que deberdn de seguir y

respetar los miembros que integran el departamento de Personal y RRHH.

Asi pues, una vez recibida la providencia de Alcaldia en el departamento
de Personal, y cumpliendo con la maxima de que “cualquier documento encima de la
mesa pertenece a un expediente” se le da registro con el boton “TRAMINTACION DE
EXPEDIENTES”.

Al accionar este boton se genera una nueva pantalla compuesta de tres

pestanas:

1" Pestaiia: Pertenece a la fase inicial de la tramitacion donde figura

como campo principal el nimero de tramitacién que se le asignard al expediente

siempre precedido por el afio, es el DNI del expediente es Uinico para cada uno y no se
repetird; ademas se afiaden los datos mas elementales del expediente que se va a

tramitar.

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 191



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

Figura 1IV.6: Software utilizado para los Protocolos de actuacion. Pantalla

Tramitacion de Expedientes — Datos del Expediente. (Fase inicial del
Expediente)

[F4 F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Exptes Tramitacion : Formulario]

i3 Archivo Edicibn  Ver Insertar Formato Registros  Herramientas  Ventana 1 Adobe PDF

Resid
JUNTAMENT DE EL PUIG (VALENCIA) (2 o-mz. P
2 PERSONAL Y RRHH CONTRATO
_(a_a,’ nnnnj 7 m
N° Expediente: | ‘ N° DE EXPEDIENTES DE TRAMITACION PRORROGA

]Interesadu/s: J
]Asunto 3 ‘

NUEVA
ALTA
]Fecha Solicitud:
IND Registro de Entrada: M ‘
Fecha Inicio:
‘ &

Fecha I | & H 7 H - H »> ‘ ‘ " ‘ {Doble Ciick)

&} Datos del Expediente @ Datos de la Tramitacion | Resolucion| —
PRINCIPAL

Registro: E 4 1[F [E]" de 1

Fuente: Elaboracion propia

2% Pestaiia: Pertenece a la fase intermedia, es decir la propiamente dicha
la tramitacion del expediente, y siempre con el nimero de expediente en pantalla,
figura los datos propios del informe que ha de generar el departamento de Personal, asi

como los datos relevantes y tiempo que ha estado el expediente en otro departamento.
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Figura IV.7: Software utilizado para los Protocolos de actuacion. Pantalla
Tramitacion de Expedientes — Datos de la Tramitacion. (Fase
intermedia del Expediente)

[fa4 F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Exptes Tramitacion : Formulario]

i3l Archivo Edicion Mer Insettar Formato Registros  Herramientas Ventana I Adobe PDF E
R
" % 3 ' =
v, JUNTAMENT DE EL PUIG (VALENCIA) (@ 7 sta
. PERSONAL Y RRHH
. (aa/nnnn) - Propuesta
‘ N° DE EXPEDIENTES DE TRAMITACION PRORROGA

N° Expediente: _

& Datos del Expediente /9 Datos de la Tramitacién Resolucién

élm‘urme Perscnal E Traslado a Otro Dpto ‘ [

lNU Informe Personal: ]

JFecha Traslado: NUEVA

|Fecha del informe: ALTA
Nombre Dpto: ‘

IREQ Entrada Informe Personal:
Devuelto? [l

MENU

|Fecha Registro de Entrada: s Devollaon:
Tiempo Prestado:

® 8z

- - A 3t
- i
=

= | [elle ]l ]l=] [ &

Registro: { T—T 3 E‘ de1

Fuente: Elaboracion propia

3 Pestafia: Pertenece a la fase final del expediente, es decir; cuando ya

se ha dictado resolucién, positiva o negativa y se cierra el expediente para su archivo.

Ademas cuenta con un campo de “Observaciones” donde podremos

escribir todo aquello que se considere relevante.
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Figura IV.8: Software utilizado para los Protocolos de actuacion. Pantalla
Tramitacion de Expedientes — Resolucion. (Fase final del
Expediente)

[£4 F2012 Gestion Personal y RRHH v, - [Exptes Tramitacion : Formulario]

i3] Archive Edicion Ver Insetar Formato Registros Hemamientas Ventana 2 Adohe PDF

Hesrd |

" ' -
.0 JUNTAMENT DE EL PUIG (VALENCIA) (o o.Mz
! PERSONAL Y RRHH S
. (aa/nnnn) - Propuesta
NO Expediente: - ‘ N° DE EXPEDIENTES DE TRAMITACION

& Datos del Expediente /2 Datos de la Tramitacion Resolucidn

Fecha Cierre Resukado de la Resolucion: ‘
Expediente:

| Decreto NO: | I NUEVA

ALTA

MENU
‘ PRINCIPAL

Fecha Decreto: ] ]

Tiempo Total
Tramitacion: Observaciones: J

dias

g

i | Ledie iz ]l ] o

Reastro: (141 4 [T T Derlvl de 1

Fuente: Elaboracion propia

Ya mecanizado el niimero del nuevo expediente, se confecciona la
carpeta de Expediente (véase ANEXO XV), donde se irdn incluyendo los documentos
que lo van formando, ahora so6lo tendremos la Memoria de la Concejalia y la

Providencia de Alcaldia.
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Desde este momento el expediente ya formado se le da traslado al Area
que ha iniciado la solicitud para que emita el correspondiente informe, tal y como se

especifica en los procedimientos de Contratacion.

Una vez devuelto al departamento de Personal y RRHH, es cuando éste
debe elaborar su propio informe, pero ademads afnadird al propio informe un estudio de

costes (véase ANEXO IV),de cada uno de los puestos que se precisan.

Este estudio de costes también se confecciona desde el propio programa,
accediendo a través del Menu Principal a la pestana “CALCULO DE COSTES
OPERARIO”.

Para ilustrar mejor la operativa propia del programa se ha puesto como
ejemplo la contratacion de un Oficial de 1* con una duracién de tres meses, cuyo

importe lleva incluido la parte proporcional de pagas incluidas.

En este ejemplo se puede ver cual sera el coste individualizado de la

parte Salarial, asi como la parte correspondiente a la Seguridad Social.

Al final del informe tendremos el montante final del coste aproximado de
la contratacion, dato imprescindible para la que la Intervencion Municipal pueda

valorar la viabilidad econdmica de la contratacion.

Se anade un campo de Observaciones donde se pude hacer constar

cualquier otro dato que se considere relevante.
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Figura IV.9: Software utilizado para los Protocolos de actuacion. Pantalla Calculo
Costes Operarios.

Fa F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Calculo Costes Operarios : Formulario]

i3 Archivo Edicién Ver Insertar Formato Registros Herramientas Ventana 2 Adobe PDF
o |
et AJUNTAMENT DE EL PUIG (vALENCIA)

“ PERSONAL Y RRHH
| Fecha n

| CALCULO COSTES OPERARIOS
MENU
S DE REFERENCIA CALCULOS PRINCIPAL
1.560,85 €. : —
CALCULO
| 53069€]
¥ || 4.682,55 €
- ‘ &
390,21 €

104,06 €

37,50; (horas/semana)

|Oficial de 12 E[

3,00

37,50)

=

&b

{doble click)

Fuente: Elaboracion propia

Con la impresion de este informe y el propio del Departamento se dara

traslado para que la Secretaria evacue el correspondiente informe.

Una vez elaborado y afadido el informe de la Secretaria de la

Corporacion pasa directamente a la Intervencion Municipal para que haga lo propio.

Como se ha mencionado anteriormente una de la particularidad que tiene
este programa es el poder trabajar en multipuesto, y por lo tanto puede estar

conectado dentro de la red propia e interna de trabajo.
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Gracias a esta finalidad la propia intervencion puede realizar el informe
desde el mismo programa, accediendo desde el Ment Principal a la opcion
“INFORME DE FISCALIZACION” (véase ANEXO V).

Dentro de este Sub-Menu lo primero que deberemos hacer es darle el

numero al informe, el cual podra alfa-numérico y ademds podemos encontrar varias
pestanas:

1* Pestafia: Pertenece a los datos generales del informe, de los cuales

algunos vendrd heredados del propio célculo de costes que anteriormente se ha
realizado.

Figura 1V.10: Software utilizado para los Protocolos de actuacion.

Pantalla Informe de Fiscalizacion — Datos Generales.

[fa F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Fiscalizacién : Formularic]

i3 Archive Edicion Ver Insertar Eormato  Begistros Herramientas Ventana @ Adobe PDF

ﬁ [AJUNTAMENT DEL PUIG (VALENCIA) (o) Fmr.
PERSONAL Y RRHH
N° Informe: | INFORME DE FISCALIZACION MENU

Datos Generales |Extremos a Comprobarl Rdo. de la Fiscalizacién | Motivos del Reparo|

Presupuesto Afio: I— Expte. Interno: I— (AA/NHNN) Expte.Gestinna:”— (NNN/AAAA) NUEVA
Asunto: I ALTA
Trabajador/a ]
Concejalia Contable: ” BConcejalia Servicio:il E|

Partidas Presupuestaria: | ‘

CUANTIAS: Retribudén: Seg. Sodial: I ‘

Fecha del Informe: | ]

TMPRIMIR
VARIOS
Interventor/a:

Secretariofa:

J ] 3

Fecha de hoy

o ot oot |t o

Registro: [E 1 1 1k Z[I]v-i- de 1

Fuente: Elaboracion propia
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2% Pestaiia: Pertenece al cuerpo del Informe donde encontramos los

“Antecedentes de Hecho” y los “Fundamentos de Derecho”, ademas de los ya

especificados, se puede afiadir cualquier otro fundamento de hecho y/o juridico que se

considere oportuno.

Figura IV.11: Software utilizado para los Protocolos de actuacion.

Pantalla Informe de Fiscalizacion — Extremos a

Comprobar.

[E] F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Fiscalizacién : Formulario]

i= Archive Edicion Ver [Insertar Formato Registros Herramientas Ventana ! Adobe PDF

el |
ﬁ ATUNTAMENT DEL PUIG (VALENCIA) o) TMT.
PERSONAL Y RRHH
N° Informe: | INFORME DE FISCALIZACION MENU

|Datos Generales‘ Extremos a Comprobar |Rdo. de la Fiscalizacién | Motivos del Reparo|
1.-Antecedentes de Hecho:

Meses Contrato: Dias Contrato: NAl.Il_l_EI_\LA
2.-Fundamentos de Derecho:

[7] Existencia v adecuacion del crédito

[T] Propuesta formulada por la Unidad Gestora del Programa

[T Ejecutividad de los recursos que finandan la propuesta

[l Informe del Departamento de Personal ~ Resultado Informe: ||
[T1 Aprobacion por el Alcalde

[7] Propuesta del Gasto

il Incluido/a en Bolsa de Trabajo vaglrggk
[71 Puesto reflejado en la Plantilla de Personal
[T Otros

z
§ £

Fecha de hoy

Registro: [E 4 1 1|k @r* de 1
— —

Fuente: Elaboracion propia
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3* Pestaiia: Analizados los Fundamentos de Derecho se procede a emitir
el Resultado de la Fiscalizacién donde se puede observar las distintas posibilidades

que la Intervencion Municipal ofrece segun el anélisis econdmico realizado.

Ademas se incluye la conclusion final del informe, donde se pondra de
manifiesto si cumple con los requisitos presupuestarios o por el contrario adolece de

alguno de ellos.

Figura IV.12: Software utilizado para los Protocolos de actuacion.
Pantalla Informe de Fiscalizacion — Resultado de la

Fiscalizacion.

[£J F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Fiscalizacién : Formulario]

i3 Archivo Edicién Ver Insertar Formato Registros Hemamientas Ventana I Adobe PDF

ﬁ ATUNTAMENT DEL PUIG (vaLENCIA) e

PERSONAL Y RRHH

n° Informe: [N INFORME DE FISCALIZACION MENG
PRINCIPAL

Datos Generales | Extremos a Comprobar Rdo. de la Fiscalizacién | Motivos del Reparo|

[ SIN FISCALIZAR —
1 FISCALIZADO DE CONFORMIDAD NAULETVAA
E FISCALIZADO CON REPAROS (Ver Anexo)

CONCLUSION:
[Tl Se Devuelve el Expediente para subsanacién de errores, o en su caso aportacidn de los documentos preceptivos. M
]

| Procede la tramitacion del Expediente.

[T] Sin Efectos suspensivos, pero la Unidad Gestora debe subsanar los reparos antes de someter el Expediente a su =1
aprobacion.

[7] Se SUSPENDE la tramitacion del Expediente hasta que los eparos sean solventados o se resuelva la IMPRIMIR
discrepancia planteada. VARIOS

=]

(Doble Click)

D SRR

Registro: [14] 4 |] 1 [F [r]r] de 1
rAgER =SS ===__=__—===

i N

Fuente: Elaboracion propia
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En el caso de que la fiscalizacion contenga reparos, éstos deberan de
figurar en el informe oportuno, con la finalidad de que se en préximas contrataciones

se subsanen,.

4 * Pestafia: Motivos del Reparo, son los vicios mas comunes de los que
adolece la contratacion, desde el punto de vista de la fiscalizacion critica y previa de

la Intervencién Municipal.

Ademas se deja abierta la puerta para poder expresar cualquier otro u

otros motivos de reparo que se consideren oportunos.

Figura IV.13: Software utilizado para los Protocolos de actuacion.
Pantalla Informe de Fiscalizacion — Motivos del Reparo

(Anexo)

[£d F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Fiscalizacén : Formulano]
i3 Archivo Edicion Ver Insertar Formato Registros Herrsmientas Ventana 1 Adobe PDF

impcl

Sn  [AJUNTAMENT DEL PUIG (vALENCIA) o g
i PERSONAL Y RRHH
ne nforme: | INFORME DE FISCALIZACION o

PRINCIPAL

Motivos del Reparo ‘

‘Datos Generales | Extremos a Comprobar| Rdo. de la Fiscalizacion

I _A,-Insuficiencia de crédito.

. - NUEVA
I B.-Inadecuacién del Crédito propuesto. ALTA

' C.-Omisidn de los requisitos o tramites esenciales en el expediente que da origen al gasto.
[l D.-Discrepancia entre el resultado de la comprobacién material y el orden en el pago.

' E.-Omisién de la fiscalizaciéndel acto generador de la orden de pago.

' F.-Infraccidn de las bases de ejecucion del presupuesto.

E G.-Otras:

3373

IMPRIMIR
VARIOS

&l

(Doble Click)

i el Ll

Registro: [E 1 e 5l 1, @vv@ de 1

Fuente: Elaboracion propia
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Este informe, que es firmado por el Interventor/a de la Corporacion,
introduce la posibilidad de que también sea firmado por el Secretario/a de la

Corporacion, en un acto conjunto de darle mas peso y relevancia.

El informe que aqui se presenta es un modelo estandar, adecuado a las
necesidades propias del Ayuntamiento objeto de estudio, y que duda cabe que se
puede variar introduciendo o quitando aquellos datos que puedan o no parecer

relevantes en otras Corporaciones.

Pudiéndose también, realizar fuera del estandar que se proporciona en el
programa y realizdndolo como un informe independiente tal y como lo puede hacer el

Area, Personal o Secretaria.

Ademas también cabe la posibilidad, y de hecho asi se ha realizado en el
Ayuntamiento de El Puig, como prueba practica para determinar la funcionalidad y
agilidad en el procedimiento de contratacién; que el mismo técnico de Personal y
RRHH rellenase el informe de Fiscalizacion, pasandolo después a la firma del titular

de la Intervencion y de la Secretaria.

Hasta en este momento la fase de la realizacién de los informes ha
acabado, y si todos han sido positivos, el siguiente paso seria la Propuesta de

Contratacion/Nombramiento/Préorroga.

El expediente vuelve al Departamento de personal con todos y cada uno

de los documentos iniciales mas los informes emitidos por los distintos 6érganos.

Desde el punto de origen, el Menu Principal, podremos optar por la

“PROPUESTA DE CONTRATACION” o “PROPUESTA DE PRORROGA .

Ambos documentos son basicamente iguales, es decir, contienen la
misma cantidad de datos; realmente la unica salvedad estriba que en la Propuesta de

Prorroga ha de figurar la numeracion del contrato inicial.
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En este punto analizaremos el apartado de Propuesta de Contrataciones,

por ser, el nimero de las contrataciones mayores que el de las prorrogas realizadas.

Habiendo entrado en la pantalla de Propuesta de Contratacion, al igual
que en pantallas anteriores, el campo principal es el nuimero de Propuesta, pero éste

solo puede ser numérico.

Del mismo modo nos encontramos con varias pestafias, relativas a los

datos que se van a introducir a continuacion.

1* Pestafia: Datos relativos al trabajador, asi como Concejal que realiza

la propuesta y Concejalia.

Figura IV.14: Software utilizado para los Protocolos de actuacion.

Pantalla Propuesta de Contratacion — Datos Trabajador/a

[ F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Prop Conirato : Formulario]
i3 Archive Edicién Mer Insertar Formato Registros Herramientas Ventana 2 Adobe PDF

R

ﬁ AJUNTAMENT DE EL PUIG (vALENCIA)  pessmm

PERSONAL Y RRHH
NO Propuest ' ; '
co;f?ntfn? ' | PROPUESTA DE CONTRATACION o
2 Datos Trabajador/a /2 Datos del Contrato|Control Observ.

(Letra MIE)

(NUMERD) (Letra DNI)

N.LLF./N.IE.: & _ NUEVA

{ —J 0 J ALTA
]Apellidns y Nombre: | B

]Concejal: H Fecha Macim: M
1C0nceja|ia: Eﬂ Lugar Nacim: ‘
Fecha Entrada: Nombre Padre: | - ‘
IN{""' Seg.5oc. ‘ Nombre Madre: ‘
Domicilio: ‘ Iviggg‘
CP: 46590 | [localidad: EL PUIG | [Provincia: VALENCIA | ‘
| Fecha de hoy | ‘ pu ‘ l @ ‘ l ™ ‘ ‘ » ‘ (Doble Click)

Registro: [14 ] 4 1[r Rl #det

Fuente: Elaboracion propia
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2% Pestafia: Datos especificos del de contrato que se debera de realizar

para la contratacion tales como tipologia, duracion, salario, categoria, etc.

Figura IV.15: Software utilizado para los Protocolos de actuacion.

Pantalla Propuesta de Contratacion — Datos del Contrato.

j£d F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Prop Contrato : Formulario]

E Archive  Edicion  Ver [Insertar Formato Registros Hemrramientas Ventana I Adobe PDF

erafirst
" % ' =
JUNTAMENT DE EL PUIG (vALENCIA) (o) amL.
d PERSONAL Y RRHH
L | PROPUESTA DE CONTRATACION ews
T PRINCIPAL
B Datos Trabajador/a /2 Datos del Contrato Control|Observ.
Tipo de Contrato: ‘ Horas Semana: 0,00 NUEVA
B 6 Sariino: ] [Dias de Trabajo: ALTA
Lunes a Viernes ‘
Periodo Meses: 0 ]Periodo Dias: 0 ]Hi
orario:
[Fecha Inicio Contrato: |Fecha Fin Contrato: ‘
Q é Salario: 0,00 €‘
jcatEQOﬁa: Eﬂ Incluida Pagas Extras?‘!: =
1C0dlg0: —Iﬂ Incluida Paga de Vacaciones? JD IMPRIMIR
VARIOS
i
{Deble Click)
Fecha de hoy I l = H « H 5 H » ‘
Registro: [E 4 T—T L2 [E]-:i- de 1

Fuente: Elaboracion propia

En la siguiente pestafia se determina, por parte del Departamento de
Personal y RRHH los datos internos de la tramitacion, es decir; deberéd figurar si ha

existido algun reparo parte de algin oOrgano, o en cambio la tramitacion ha sido

favorable.
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Como se puede observar en estas Figura, existe el “Numero Expediente

Trabajador”y “Numero Expediente de Tramitacion”.

Este tltimo ya lo hemos tratado al principio de este apartado (véase

Figura IV.), se asigna a los documentos.

En cambio el Nidmero de Expediente de Trabajador se verd a
continuacion, pero como introduccion se dird que se le asigna al Trabajador, y junto

con su DNI es unico e irrepetible.

3* Pestafa: Datos de control de la tramitacion, a rellenar exclusivamente

por el Departamento de Personal y RRHH.

Figura IV.16: Software utilizado para los Protocolos de actuacion.

Pantalla Propuesta de Contratacién — Control.

[£d F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Prop Contrato : Formulanio]
i3l Archivo Edicion Ver Insertar Formato Registros  Herramientas Ventana I Adobe PDF

b d |
= JUNTAMENT DE EL PUIG (VALENCIA) e T
N PERSONAL Y RRHH
LA | PROPUESTA DE CONTRATACION MENG
— : PRINCIPAL
\%‘ Datos Trabajador/a|ﬁ Datos del Contrato\ Control Observ.\
Fecha Propuesta:l ] ,—-—————-————W AR
Nfr rléxbpa?adclizl:te (=a/nnnn) /M‘ conrenars | m N:LI'EI"LA

No de Contratos:

‘ Favorable 1
Alta o Consulta
M° Expediente {aa/nnnn) M® EXPEDIENTE
de Tramitacion: e

IMPRIMIR
VARIOS

il

Fecha de hoy I | 4= ‘| + H i H nd l

Registro: [E 1 e @w de 1

Fuente: Elaboracion propia
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4" Pestaiia: Existen dos campos de Observaciones, para realizar todas
aquellas anotaciones que se consideren oportunas, en el primero todo lo que se escriba

saldra impreso en la Propuesta de Contratacion.

Se puede utilizar por ejemplo, para poner el teléfono del trabajador, o
datos aclaratorios sobre la categoria, funciones, o desglose de sueldo en el caso de un

Funcionario, etc.

El segundo campo de observaciones se utiliza para datos y anotaciones
internas, y todo lo que se escriba no saldra impreso en la Propuesta de Contratacion,

solo sera de consulta por pantalla.

Figura 1V.17: Software utilizado para los Protocolos de actuacion.

Pantalla Propuesta de Contratacién — Observaciones.

[f4 F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Prop Contrato : Formulano]
i3 Archive Edicion  Ver Insertar Formato Registros  Herramientas Ventana I Adobe PDF

o0t
ﬁ AJUNTAMENT DE EL PUIG (VALENCIA) pemsssesy

PERSONAL Y RRHH

NoPropuests |y | PROPUESTA DE CONTRATACION e

\%‘ Datos Trabajador/a| /@ Datos del Contrato|Control Observ.

Observaciones: (Se imprimird lo escrito) ‘
NUEVA
[ ALTA

Observaciones-2:(NO se imprimira lo escrito)
&

IMPRIMIR
VARIOS

(Deble Click)

| »

Fecha de hoy | T

Registro: [14] 4 Tr v de 1

Fuente: Elaboracion propia
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Como se ha mencionado anteriormente, en la pestafia nimero 3 existe la
posibilidad de dar de alta el nimero de expediente de Trabajador, recordemos que el
Numero de Expediente de Trabajador se asigna a la Persona, y serd vitalicio, con
independencia de las veces que se contrate, su régimen, o el tiempo que transcurra

entre una y otra contratacion.

En cambio el Numero de Expediente de Tramitacion asigna a los
documentos que conforman el expediente propiamente dicho, pudiendo asi, que un

documento forme parte de mas de un Expediente de Tramitacion.

Como en los casos anteriores desde el Menu Principal también se puede

acceder a esta opcion.

Figura IV.18: Software utilizado para los Protocolos de actuacion —
Pantalla Alta Numero de Expediente Nuevos

Trabajadores.

ﬂ F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Nuevos Trabajadores : Formulario]
i 2l Archivo Edicién Ver Insertar Eor Registros Herramientas Ventana 1 Adobe PDF !

l Mend
Principal
Propuesta
CONTRATO

Propuesta
PRORROGA

(AA/NNNN) | LISTADO l
Orden Alfabético |0rdan Mumérica

Codigo | Trabajador

l Registro ] l Registra ‘ NUEVA Actualizar
anterior siguiente ALTA Datos

IMPRESION DE LISTADOS

g
Listado de N° de Expdientes Orden por CODIGO
Listado de N© de Expedientes Orden ALFABETICO

Fuente: Elaboracion propia
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Desde esta pantalla se puede “filtrar” por codigo o por alfabético, lo que
ayuda a la localizacién para posibles consultas y evitar duplicados de altas, asi mismo,

podemos ayudarnos de listados tanto alfabético como numérico.

Habiéndose tramitada la Propuesta de Contratacion/Prérroga con todos
y cada uno de los requisitos que para ello han hecho falta, se pasaria a la firma del

Concejal y del Alcalde.

Una vez firmada se incorporaria al expediente de Contratacion, y con ¢l
se accederia al nucleo principal del programa “FICHAS DEL TRABAJADOR”, es la
columna vertebral del programa, pues desde esta pestafia accesible desde el menu
principal se tiene acceso a todos los datos de todos los trabajadores, tanto datos

personales, como laborales.

Como datos principales, nos encontramos el DNI/NIE del trabajador el
cual sera junto con su Numero de Expediente tinico e irrepetible para cada uno, siendo
el DNI un dato imprescindible a la hora de rellenar los campos del programa, ya que

sin €I, no se puede seguir.

El mismo programa nos avisaria si al dar de alta un DNI/NIE ya existe,

no permitiendo las duplicidades.

Figura IV.19: Software utilizado para los Protocolos de actuacion —
Pantalla Ficha de Trabajador — Aviso de error al intentar

crear un registro que ya existe.

F2012 Gestion Persanal y RRHH v, i lﬁ

Los cambios solidtados en |a tabla no s& realizaron correctamente porque crearian valores duplicados en el indice, dave principal o relacion, Cambie
l'\, los datos en el campo o los campos que contienen datos duplicados, quite el indice o vuelva a definir el indice para permitir entradas duplicadas e
* inténtelo de nuevo,

\ Aceptar ] | Ayuda ‘

Fuente: Elaboracion propia
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Ademas podemos encontrar un menu desplegable sobre el régimen

laboral que tiene actualmente el trabajador, dato que nos servird en un futuro para

poder filtrar por regimenes distintos.

Podemos ver qué organismos es el pagador, asi como saber de un vistazo

la situacion actual del trabajador, si se encuentra en activo o no, desde el campo

“Situacion”, y dentro de éstas poder definir de una forma més concreta la sub-

situacion.

Figura 1V.20: Software utilizado para los Protocolos de actuacion —
Pantalla Ficha de Trabajador — Menu desplegable de los

tipos de regimenes aplicables a los trabajadores —Organo

Pagador y Situacion.

4 F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Alta Ficha : Formulanio]

il Archivo Edicien Ver Insertar Formato Registros Heramientas Ventana 1 Adobe PDF

Roled |

Fuente: Elaboracion propia
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\ I PEy
H AJUNTAMENT DE EL PUIG (vALENCIA) B
PERSONAL Y RRHH i
z Blanco
MENU
PP FICHA TRABAJADOR [
Letra NIE: NODNI | 52.637.846 letraDNL| T | Bl g ) - SRR A
3 : : —— /| AYUNTAMIENTO @) ALTA
Apellidos y Nombre:MARTINEZ LEAL, Juan o || CASACUTURA | | ga
NO Expte. Personal: 06/0001 |(aa/nnnn)  Antigiiedad: 26/03 /2] zkord interro NCIR B S h At
2 ' ’ | Laboral Temporal
Datos PERSONALES | istérico CONTRATOS | Asuntos Propios | Ausencias | Bajas IT/AT | Vacad EEEU“?' Bventid  —lvacones |HstircoPERSONAL| | @ ALTA-Av0
ollaco/a =" = .
. - Précticas = (7] ALTA-Baja IT/AT/ER
Teléfono_1: Teléfono_2: 610 78 96 53 Email-Personal: (7 ALTA-Diros
N0 Seq. Social: Email-Profesional: |jumale@elpuig.org () BAJAFin de Confrato
Fecha Nacimiento: 27/04/1072 ) BAJA Despido
o (") BAJA-Baja Voluntaria
Lugar Nacimiento: [JAEN £
() BAJA-Comisin de Servidos
Nombre Padre: EDUARDO Nombre Madre: MAGDALENA 2
L i = e - - () BAJAExcedenda
Domicilio:  |AVD. AL VEDAT, 1394-4-10
() BAJA-Otros
CP:| 46900 Localidad: TORRENT
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Una vez detallados los datos de referencia de cada trabajador, y tal y
como ocurria en pantallas anteriores, €sta se divide en diferentes pestaiias, en funcion

del &mbito de informacion que se desee localizar.

1" Pestaiia: “DATOS GENERALES”: Donde se reflejan los datos

personales, tales como teléfonos, correos electronicos, domicilio, cuenta bancaria de

cobro, etc.

Esta pestafia sirve de base para los datos de todos aquellos documentos

que se han de rellenar con los datos particulares de cada empleado.

Figura IV.21: Software utilizado para los Protocolos de actuacion —

Pantalla Ficha de Trabajador — Datos Personales.

[f4 F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Alta Ficha : Formulario]

i3 Archive Edicion Ver Insertar Formato Begistros Herramientas Ventana I Adobe PDF
g

oy AJUNTAMENT DEEL PUIG (vacEnem) j
d PERSONATL Y RRHH F'c"“
MENU (doble click) | Blance
EE _ FICHA TRABAJADOR e

letra NIE: | NOD.NI  52.637.846 | Letra DNI: T

Sl'I'U.ﬂCION GEMERAL

FC I;] Funaonarlo,.’a de Carrera ]; S
Apellidos y Nombre/ MARTINEZ LEAL, Juan =
105 || BAJA
{dd/mm/aa) :
N Expte. Personal; 06/0001 |(aa/nnnn)  Aptigiedad: 26/03/2006  Archivo: FUNC Sub-Situacian
Datos PERSONALES | Histdrico COMTRATOS | Asuntos Propios I Ausencias i Bajas IT/AT | Vacaciones | Ofros Permisos. | Observaciones | Histdrico PERSONAL @) ALTA-Activo
() ALTA-Baja IT/AT/ER
Teléfono_1: [ Teléfono_2: [610 78 96 53 Email-Perscnal: ]‘uan"lar'Q?@ade.'ij.es (7] ALTA-Otros
Ne Seq. Social: Email-Profesional: |jumale@elpuig.org -j:" BAJA-Fin de Contrato
Fecha Macimiento: 27/04/1972 © BAJA-Despido
) BAJA-Baja Voluntaria
Lugar Nadimiento: |JAEN =
(71 BAJA-Comision de Servidos
Nombre Padre: EDUARDO Nombre Madre: |MAGDALENA -
= = — = = = ) BAJA-Excedenda
Domicilio:  |AVD. AL VEDAT, 1394-4-10
) BAJA-Otros
CP:| 46900 Localidad: TORRENT
Provingia: [VALENCIA ‘ ‘ ‘ NU EVA
. ALTA
Datos Bancarios: |0000-0000-00-0000000000 (nnnn-nnnn-nn )
FICHAS TRABAJADORES
l PRIMERA‘ l ULTIMA ‘
Borrar Histérico | | Borrar Asuntos Borrar 5 Borrar Borrar Otros [ Anterior || Siguiente ‘
= 5 Borrar Bajas = =
Contratos Propios Ausencias Vacaciones Permisos

Reaistro: (14174 a2 [ » [[PU]wH] de 1021

Fuente: Elaboracion propia
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2* Pestaiia: “HISTORICO DE CONTRATOS”: Donde se anotaran

todos y cada uno de los contratos / nombramientos /prorrogas que tiene el trabajador
seleccionado de forma cronologica.

Es una de las pestafias mas importantes dentro de esta pantalla, pues

permite saber el desarrollo laboral de cualquier persona, tiempo trabajado, concejalia
adscrita, jornada, etc.

Figura IV.22: Software utilizado para los Protocolos de actuacion —

Pantalla Ficha de Trabajador — Histérico de Contratos

[fd F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Alta Ficha : Formulario]

:2 Archivo Edicién Ver Insertar Formato Registros  Hemamientas Veptana [ AdohePDF

b

l ¥ E"‘
n AJUNTAMENT DE EL PUIG (VALENCIA) e
PERSONAL Y RRHH b
MENG | (doblecuy |BRBeD
PP FICHA TRABAJADOR ™
S PAGADOR ;
letra NIE:  [NOD.N.I  52.637.846 | LetiaDNE T | v lrunconariofsce Carrers [ e ST:EZN A
Apellidos y Nombre;MARTINEZ LEAL, Juan | CASA CULTURA = A
(dd/mm/aa) 7 el
NO Expte. Personal: 06/0001 |(aa/mnn)  Antigliedad: 26/03/2006 _ Archivo: FUNC s
|_DMERECI_NILES_| Histdrica CONTRATOS | Asuntos Propios | Ausencias | Bajas IT/AT I Vacadones | Diros Permisos I Observaciones I Histérico PERSONAL | @) ALTA-Activo
. (7) ALTA-Baja IT/AT/EP
HISTORICO o iikieas
7| BN 52.637.8% | NP Contatosi] 1 Régmen: FC_E Funcionario/a de Carrera [ | Categoria. Aux. Administrativoa [ | ) BAJAFin de Contrato
Tipo Contrato: Nombramietno &dﬁmc : 13;0@[2'00'6.. Sin Fecha Fin IR I:::I Aok
B @] (") BAJA-Baja Voluntaria
St 0,00¢ Anbgiedadi| 00 &3 oooe| & 000¢| Retrbudbn: 0,00 € s ey
Jornada: 37,5 horas/semana  Dias Trabajo: L aV Motivo Baja: . e
(7) BAJA-Otros
Concejalia Secretaria (320) Emfgu&mm 920 | E.F Servido: 520 Cédign_3: |
NUEVA
Observadones: ia- -
Area de Secretaria - Departamento de Personal y RRHH = M ‘ ‘ ALT A
= FICHAS TRABAJADORES
Regsto: [[0) 4 [ T (P JPLDH) de 1 < i | ) ‘ PRIMERA ‘ ‘ ULTIMA ‘
Borrar Histérico | | Borrar Asuntos Borrar ; Borrar Borrar Otros ‘ Anterior || Siguiente ‘
5 5 Borrar Bajas = =
Contratos Propios Ausencias Vacaciones Permisos
Registro: [14[ (] 682 [ |[M1][p] de 1021

Fuente: Elaboracion propia
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Segun el protocolo que se ha estandarizado en esta Corporacion, para la
mecanizacion de los contratos se utilizard la nombreclatura numérica y correlativa, es

decir; el primer contrato el “1”, el segundo el “2” y asi sucesivamente.

Para las Prorrogas se utilizardan las letras del abecedario y por orden
correlativo, precedidas del nimero de contrato a la que hace referencia la prorroga, asi
por ejemplo, si a un trabajador se le hace una primera prorroga del tercer contrato
figurara en el histérico de contrataciones como “3a” donde el tres indica el nimero de
contrato y la letra el nimero de la prorroga, de igual forma si a un empleado se le
realiza una tercera prorroga de su contratacion décima se expresara:”’10c”, y asi

sucesivamente.

A partir de esta pestana, las siguientes cinco indican el absentismo del

trabajador desde los distintos tipos de casuisticas que se pueden dar.

3% Pestaiia: “ASUNTOS PROPIOS”: También conocidos como
“Moscosos” o “Dias Azules”, se reflejan los distintos computos que se realizan para
cada empleado, indicado en su caso las fechas y los dias con derecho a disfrutar, los

disfrutados y los pendientes de disfrutar.

Se incluye un campo de observaciones para dar anotacion de aquellos

datos que se consideren importantes o relevantes.

Por unificacion de criterios en la utilizacion de este campo dentro de la
practica de este programa se anota en Observaciones la fecha de solicitud del permiso,
con el objeto de que en caso de coincidir varios permisos de varios trabajadores de una
misma area y si no hubiera acuerdo entre ellos, se decidiria por el orden de prelacion

de la peticion.
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Figura 1V.23: Software utilizado para los Protocolos de actuacion —

Pantalla Ficha de Trabajador — Asuntos Propios.

(£ F2012 Gestion Personal y RRHH v. - [Alta Ficha : Formulario]

{2l Archivo Edicion Mer Insetar Formato Registros Herramientas Ventana 2 AdobePDF
ol
2
.o AJUNTAMENT DE EL PUIG (VALENCIA) i
d PERSONAL Y RRHH F'C'"’
MENU (doble click)
PP FICHA TRABAJADOR e
: BN REGIMEN |
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4 Pestaiia: “AUSENCIAS”: En este campo se anotaran las ausencias

derivadas de los distintos tipos de permisos, (enfermedad, compensacion horaria,

asistencia al médico, horas sindicales, enfermedad de un familiar, etc.)
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De conformidad con la estandarizacion creada para el modelo de

solicitud de permisos se han creado unos cddigos de permisos para utilizar siempre el

mismo documento. (véase ANEXO XIV).
Estas ausencias van asignadas al contrato existente en cada momento,

para poder consultar el absentismo seglin las contrataciones.

Figura 1V.24: Software utilizado para los Protocolos de actuacion —

Pantalla Ficha de Trabajador — Ausencias.
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5% Pestaiia: “BAJAS IT / AT”: En este campo se anotaran las bajas por
enfermedad, es decir, las conocidas como Incapacidad Temporal (IT) y/o por

accidente o enfermedad laboral (AT).

Al igual que en la pestafia anterior estas bajas se asocian al nimero de
contrato, y si durante la duracion del mismo tuvieran mas de una baja se anotarian con

el codigo “BAJA-X" siendo la “X” el nimero correlativo de bajas.

De igual forma se anota las Altas en el campo “ALTA-X", siendo “X” el

mismo namero que el de la baja.

Al anotar este dato, es decir, la fecha de alta, automaticamente el

programa realiza un calculo de los dias y/o meses que ha durado la baja.

Veamos en la siguiente figura un ejemplo practico, donde se anota una

baja y un alta.
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Figura IV.25: Software utilizado para los Protocolos de actuacion —

Pantalla Ficha de Trabajador — Bajas IT/AT.
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6" Pestafia: “VACACIONES”: En este campo se anotardn las

vacaciones anuales a las que tenga derecho el trabajador.
La forma de disfrute de las vacaciones podra ser’':
a) Continua

a. Mes natural, es decir; del 1 al 30 6 31 del mes que se elija de

vacaciones

b. Intermensualmente, cuando la fecha de inicio no coincide con
el dia 1 del mes, por ejemplo, un empleado decide empezar
sus vacaciones el 15 de agosto, en este caso las vacaciones se
contarian por dias naturales y por un total de 30 dias,
regresando a trabajar el dia que contando coincida con el

numero 31.

b) Discontinua: en este caso se contaran 22 dias habiles (a estos efectos
no cuentan los sdbados), y siempre con un periodo minimo de 7 dias

naturales.

El programa estd preparado para afiadir los dias que por antigiiedad se
tiene derecho, no obstante a principios de Enero de 2012 este precepto ha quedado

derogado.”®

Si el trabajador no tiene derecho al mes completo se debera prorratear la
parte proporcional que le resulte de aplicacion contando a 2,5 dias / naturales por mes

trabajado, y en caso de fraccion se redondea al alza.

%7 Estas formas de disfrute estaran en vigor hasta el 31-12-12, ya que desde el 01-01-13 entra en vigor la
homogenizacidn y unificacidon de permisos y vacaciones para todas las Administraciones Publicas aprobadas por
Real Decreto Ley 20/2012, de 13 de Julio, de 13 de julio, de medidas para garantizar la estabilidad
presupuestaria y de fomento de la competitividad. BOE Numero 168. Fecha 14-07-12

% Disposicidn Derogatoria 12 del Decreto Ley 1/2012, de 5 de enero, del Consell, de medidas
urgentes para la reduccion del déficit en la Comunitat Valenciana. DOCV Nuimero 6688 de fecha
10/01/2012. Pag.771
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Para el personal laboral temporal y considerando que por razon de
necesidad de servicio o cualquier otra causa de fuerza mayor, no pueda disfrutar las
vacaciones estas deberan abonarse, en este caso se deberd anotar en el campo “Fecha”
el texto “No disfrutadas” y en el campo “Observaciones” el texto “Abonado en la

i

liquidacion del mes ....

Figura 1V.26: Software utilizado para los Protocolos de actuacion —

Pantalla Ficha de Trabajador — Vacaciones.
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7" Pestaiia: “OTROS PERMISOS”: Concebido inicialmente para
anotar cualquier otra forma de absentismo laboral, la praxis del propio software indica
que desde el campo AUSENCIA quedan registradas cualquier otra variedad tanto de

permisos como ausencia justificadas o no.

No obstante, actualmente se estd trabajando en una nueva version del
programa donde esta pestafia cambiarda su denominacion y funcionalidad por la de
“DEUDAS”, en ella se hard un seguimiento y un control de los anticipos y/o
préstamos reintegrables que el trabajador solicita, asi como los embargos que las
distintas Administraciones Publicas (Agencia Tributaria, Seguridad Social) e incluso

el/los Juzgado/s reclamen al trabajador.

El objetivo de esta pestafia es el control exhaustivo de las reclamaciones
dinerarias con el fin de determinar si existe deuda pendiente con alguna

Administracion y en especial con la propia del Ayuntamiento.

En el caso de que existe deuda con el Ayuntamiento no podra ser

empleado publico, hasta tanto en cuanto no salde la deuda asignada.

De igual manera no podra ser beneficiario de subvenciones y/o ayudas

que destine el propio Ayuntamiento.

8" Pestaiia: “OBSERVACIONES”: Campo de ayuda para todas
aquellas anotaciones personales o profesionales que no tengan cabida en las pestafias

anteriores.

También se utiliza para anotar datos que se consideran relevantes
(amonestaciones, valoracion del superior jerdrquico, solicitud aumento IRPF,

reducciones de jornada...)

No obstante la utilidad principal de este campo actualmente consiste en
un historico de datos que se cambian, como por ejemplo el cambio de numero de
cuenta bancaria, en este caso se conserva el anterior con expresion de la fecha de

cambio).
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Figura 1V.27: Software utilizado para los Protocolos de actuacion —

Pantalla Ficha de Trabajador — Observaciones Generales.
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Llegado a este punto, s6lo queda por ensefiar la ultima parte del
Software, “INFORMES” que aunque no tiene una relacion directa con los protocolos

de actuacion descritos si que es parte importante, ya que su uso es muy frecuente.

Desde esta pestafia podremos visualizar o imprimir cualquier consulta
relacionada con los datos anteriores, tales como ficha del trabajador, bajas dentro de
un periodo, altas dentro de un periodo, personal en L.T., altas realizadas agrupadas por

concejalias y por fechas, y asi un sinfin de posibilidades.
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Figura 1V.28: Software utilizado para los Protocolos de actuacion —

Pantalla Informes.
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Una vez terminado este proceso, el circulo se ha completado, ya se han
realizado los protocolos necesarios para la mecanizacion de la contratacion de un

nuevo empleado publico.

Ya hemos visto todos y cada uno de los filtros legales que ha de pasar la
contratacion, prorroga o nombramiento del futuro empleado, si todos las areas han

realzado bien su trabajo el proceso habra sido mas que satisfactorio.

Con la utilizaciéon de estos protocolos estandarizados se consigue un
beneficio hacia la propia administracion ahorrado costes, tiempo, y por lo tanto se es

mas eficaz y mas eficiente en los trabajos.

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 220



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

Por otra parte se garantiza dentro del marco legal el cumplimiento con lo

establecido en la legislacion actual y en la propia Constitucion Espafiola.

Si se universaliza la forma de actuar configurando unos protocolos de
actuacion basicos y con un criterio homogéneo, aunque no sean estos propios; se habra

conseguido un gran éxito dentro del area de Personal y RRHH.

IV.4. VALORACION CRITICA

Las diferentes propuestas de mejora ofrecidas en este apartado no es mas
que la evolucion continua y sistematica del crecimiento de las Administraciones

Publicas.

Las pequefias Administraciones Publicas, bien por la escasez de medios
técnicos o bien por la escasez de medios humanos, o quizas por la acumulacion de
ambas deciden externalizar los servicios, a medida que van creciendo y los medios

técnicos y humanos crecen se van asumiendo competencias.

Llegado el momento del crecimiento o salto, las grandes
Administraciones o aquellas que apuestan por una mejor calidad del servicio y la
profesionalizacion del mismo, recurren a asumir todas las competencias propias del

Departamento de Personal y RRHH.

Por otra parte se puede dar la paradoja, que una Administracion donde
tenga asumidas competencias con su propio personal, los dirigentes haciendo caso
omiso de las valoraciones técnicas decidan acudir a despachos privados donde se le
elaboren aquellos informes, 0 memorandums que cuenten con la voluntad propia del

dirigente.

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T PAGINA 221



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

Ante este caso nos encontramos en una “huida’ de la evolucion natural

de la propia Administracion para volver a un retroceso evolutivo.

Esta precepcion no se tiene que confundir con el asesoramiento
producido por despachos externos sobre materias especificas o de complejidad

relevante.

No cabe duda que aunque la propuesta de mejora ofrecida en este trabajo
deba pasar por unas competencias plenas en materia de Personal y RRHH por parte de
la propia Administracion, contando claro estd; con la profesionalidad de los
funcionarios que se encuentren trabajando en ¢€l, siempre se encontraran detractores de
esta postura alegando razones, que si bien, se estdn bien fundamentadas no les faltara

razon.

La idiosincrasia y casuistica de cada Administracion la hace especial y
diferente al resto, por ese motivo no se puede de forma general y categorica establecer

un patron estandar para todas.

Cada caso ha de ser examinado individualizadamente, tal y como se ha
hecho en este proyecto sobre el Ayuntamiento de El Puig, analizando el origen de la

problematica y su evolucion.

Por otra parte, nos encontramos con los vicios adquiridos por el personal
que forma parte de la Corporacion, después de afios y afios realizando una tarea de
forma mecéanica con o sin solucion de continuidad y cada vez utilizando formas
distintas, nos encontramos con el problema de “volver aprender los habitos” que nos

conduciran a poder elaborar mejor, més deprisa y con menos papeleo nuestro trabajo.

Asi pues, nos encontramos con el choque generacional que se plantea
cuando un empleado publico debe adaptarse a una forma de trabajar diferente a como
lo habia hecho actualmente, estandarizacion de procesos, utilizacion de documentos
normalizados, cumplimiento de plazos, apertura de expedientes administrativos por la

llegada de cualquier documento, etc.
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Este campo de batalla lo tienen que salvar la Corporaciéon y los
trabajadores juntos, buscando soluciones e incentivos cara al trabajador, desde aqui se
propone la idea de cursos de reciclaje, cursos de aprendizaje, e incentivacion de los
trabajadores que demuestren interés y ademds ayuden a mejorar la calidad en el

servicio y contribuyan activamente a ello.

La complejidad que emana de un Departamento de Personal y RRHH, es
tal que no se puede quedar al azar ningun detalle, todos los pasos que se deban y tenga

de realizar han de estar medidos y legalizados.

Debemos hacer especial hincapié¢ que la discrepancia en tema laboral
tiene su fin en los juzgados bien en el ambito de lo social, o bien en el ambito de lo
contencioso-administrativo, es pues de vital importante haber realizado nuestro trabajo

perfectamente, pues un descuido puede resultar nefasto en estas circunstancias.

Soélo los buenos gestores al frente de las Administraciones Publicas son
capaces de ver la necesidad de disponer de un Area de RRHH lo suficientemente bien
dotada y formada para evitar en un futuro complicaciones de la indole judicial, se
recuerda que el Alcalde es el Jefe de Personal, y sobre €l caera cualquier sancién con

referencia al Personal a su cargo.

Al ser el Area o el Departamento de Personal y RRHH un sector
“improductivo” econdémicamente (mas adelante se explicard que esto no es cierto)o
por lo menos eso es lo que piensan muchos dirigentes, al plantearles un plan de mejora
y de modernizacién, solo se fijan en la inversiéon que se ha de hacer o el coste que
resulta de aplicacion, no pensando que esta propia inversion significa eficacia y

eficiencia.

El pensamiento de “improductivo” queda altamente rebatido si se analiza

de una manera empirica la funcion del 6rgano.
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Si bien es cierto que no genera cantidad econdmica, no es menos cierto
que ahorra costes directos e indirectos, asi pues habiendo realizado un estudio sobre
los retrasos injustificados nos encontramos que realizando un control de acceso al
trabajo se reducen en un 99% los retrasos injustificados de mas de 10 minutos en el

plazo de 6 meses.

Por otra parte, realizando otro estudio sobre las ausencias injustificadas al
trabajo o abandono del puesto de trabajo alegando motivos de salud, se ha podido
constatar que de un indice de absentismo por este motivo de 15 personas semanales, al
cabo de los 6 meses solo 2 casos alegaron enfermedad y se ausentaron de su puesto de
trabajo, sin justificacion posterior, y por lo tanto se procede a su descuento en la
némina, por lo que se puede decir que existe un ratio de 0% de gasto generado por este

Pproceso.

Como estos ejemplos, son varios los estudios que he realizado en esta
Administracion en un plazo de 6 meses para determinar si esta gestion contribuye a un
mejor rendimiento del trabajo, (horas sindicales, plazos de entrega de IT, etc.) como
se ha podido ver en los ejemplos anteriores es indudable su aportacién o mejor dicho a

la no aportacion de mas gasto de las arcas municipales.

Es indudable que cualquier propuestas de mejora, siempre necesitara un
perfeccionamiento y una revision a “posteriori”’, ya que determinar de una forma
tedrica unos procesos de trabajos y acertar en su primera puesta en marcha es

practicamente imposible.

Con la implantacion y la utilizaciéon dia a dia de todos los medios se
conseguird una mejora que se adapta como un “guante” a la Administracion, cuyo
beneficio final siempre ha de ser el ciudadano-cliente ofreciéndole mejor servicio, mas

eficaz y siendo mas eficientes.
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CAPITULOV. PROPUESTA DE MEJORA: LA IMPLANTACION
DEL DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL
PUIG Y LOS REQUISITOS PARA LA CONTRATACION

V.l. LA IMPLANTACION DEL DEPARTAMENTO

La implantacion del Departamento de Personal y Recursos Humanos no
es una pieza facil de incorporar a una Administracién en un periodo de tiempo breve,

se necesita su adaptacion y un plazo de puesta en marcha.

Tan a nivel de recursos humanos (personal) como a nivel econdémico,
esto no se puede anadir en un solo ejercicio, pues el desembolso que esto supondria

repercutiria muy negativamente en el presupuesto del ejercicio al que se aplique.

Asi pues la implantaciéon del Departamento de Personal y Recurso
Humanos en el Ayuntamiento de El Puig, requiere un plazo de tres afios, para su total

integracion dentro de la estructura funcional propia.

No obstante, al cabo de estos tres afios se puede revisar la necesidad de

realizar cualquier tipo de mejora que pudiera incorporarse.

V.1.1. Recursos Humanos

Como se ha visto en el apartado I'V.1.3 se va a seguir esta estructura para

poder terminar los recursos humanos necesarios, asi como su viabilidad.

El Plan de Recursos Humanos se dividira en dos etapas, una de ajuste del
personal existente y otra con la incorporacion del personal funcionario de nuevo

ingreso que falte hasta completar la plantilla que refleja la Figura IV 4.
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El ajuste del Personal es necesario para poder cubrir las plazas vacantes

dotadas presupuestariamente y asi rentabilizar las plazas existentes causando para ello

el menor prejuicio a las arcas municipales.

Para calcular el coste econdomico en los ajustes de personal se ha tenido

en cuenta el Anexo de Personal del Presupuesto del Ayuntamiento de El Puig del afio

2011 prorrogado del ejercicio 2010.

Figura V.1: Tabla sobre retribuciones y costes del ajuste de personal

RETRIBUCIONES Y COSTES €

AJUSTE DE PERSONAL
1 ANO 2 ANO 3 ANO TOTAL PLAN
Cubrir plaza vacante de T.A.G. (existente
en el presupuesto y dotada
presupuestariamente) 0,00.-€ 0,00.-€ 0,00.-€ 0,00.-€
Cubrir plaza vacante de Administrativo 0.00.-€ 0,00.-€ 0,00.-€ 0.00.-€
(existente en el presupuesto y dotada
presupuestariamente)
TOTAL RETRIBUCIONES.......... 0,00.-€ 0,00.-€ 0,00.-€ 0,00.-€
0,00.-€ 0,00.-€ 0,00.-€ 0,00.-€
SEGURIDAD SOCIAL..................
TOTAL COSTE. eecccccce 0,00.'€ 0,00.'€ 0,00-'€ 0,00'-€
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura V.2: Tabla sobre costes y retribuciones mensuales del personal
funcionario de nuevo ingreso.

RETRIB. BASICAS RETRIB.COMPLEMENTARIAS
VACAN- TOTAL COSTE
PUESTO
TES RETRIB. | SEG.SOC. (33%)
SUELDO BASE | ANTIG. | COM. DESTINO | COM. ESPEC.
TECNICO ADMINISTRACION
GENERAL (T.AG.) 1 1.10905€| - € 698,20 € 661,25€ | 2.468,50€ 814,61€ 3.283,11 €
A-A1 NIVEL 26
TECNICO MEDIO DE
GESTION 1 95898€| - € 582,92 € 506,50€ | 2.048,40€ 675,97 € 272437 €
A-A2 NIVEL 24
ADMINISTRATIVOS
ST 2 72002€| - € 439,70 € 388,79€| 1.548,51€ 511,01€ 4.119,04 €
AUXILIARES
ADMINISTATIVOS 3 599,65€| - € 394,79 € 333,75€| 132819¢ 43830€ 5.299,48 €
C-C2 NIVEL 18
TOTAL RETRIBUCIONES Y COSTES MENSUALES DEL PERSONAL FUNCIONARIO DE NUEVA INCORPORACION 15.425,99 €

Fuente: Elaboracion Propia segiin datos econdmicos Real
Decreto Ley 8/2010 de 20 de mayo por el que se adoptan
medidas extraordinarias para la reduccion del déficit
publico (BOE 126  de 24/05/2010) Paginas 45070 y
siguientes, y anexo de Personal Ayuntamiento de El Puig
para el afio 2011

Como se observa de las tablas anteriores, por lo que respecta al ajuste de
personal, el coste durante la implantacion es nulo, ya que estas plazas ya se

encuentran dotadas presupuestariamente.

Con respecto al personal funcionario de nuevo ingreso, el lector puede
llevarse una impresion erronea de las plazas que se ofertan, puesto que las vacantes no

coinciden con las estimadas en la Figura IV .4.

Detallemos ahora el porqué no es necesario que se oferten todas las

plazas detalladas.
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En primer lugar, se establece la necesidad de 2 Técnicos de
Administracion General (T.A.G.), si presupuestariamente ya existe una plaza, solo

hace falta cubrir la segunda.

La vacante que existe se cubriria por promocion interna, desde un A-2
(Técnico Medio de Gestion) al A-1 (TAG), por lo que a su vez quedaria vacante otra

de A-2.

En segundo lugar para cubrir las plazas de A-2 (Técnico Medio de
Gestion), se procederia igual que en caso anterior, es decir, una por promocion interna
desde un C-1 (Administrativo) quedando ésta vacante, y otra de A-2 para cubrir para

ofertar libre.

En tercer lugar, debemos recordar que segln el ajuste de personal, (véase
figura V.1) se promocion6 un C-2 a un C-1, por lo que en realidad, otra plaza de C-1
se cubriria por promocion interna, la dejada para ascender al A-2, y dos plazas se

ofertarian libres.

Y en cuarto lugar y ultimo, un C-2, ascendié por promocién interna a

C-1, (véase figura V.1) por lo que hay que ofertar 3 plazas de C-2 libres.

V.1.2. Medios Materiales

Consecuentemente con los medios humanos, se necesitan unos medios
técnicos y  materiales, acordes a las expectativas que se desean del futuro

departamento de Personal y Recursos Humanos.

Para el buen funcionamiento de esta area, se necesitara mobiliario,

ordenadores, impresoras, y demas elementos de acondicionamiento.

Si su importe de los contratos de adquisicion de bienes fuera menor que
18.000.- € (sin IVA), se realizaria a través de un contrato menor, posiblemente

negociado sin publicidad.

Por otra parte si los contratos son superior a 18.000.-€ (sin IVA), se
deberia sacar a concurso publico con los pliegos de clausulas administrativas y

técnicas necesarias.
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Este hecho alargaria el proceso de adecuacidon hasta la resolucion del

contrato, no obstante no influiria en el plazo de tiempo total.

Figura V.3: Tabla sobre costes de los materiales necesarios para el
nuevo Departamento de Personal y RRHH

— MATERIAL UNIDADES | IMPORTE TOTAL
A) Mobiliario
Mesas de direccion con ala 4 980,00 € 3.920,00 €
Mesas de trabajo con ala 8 350,00 € 2.800,00 €
Cajoneras 12 75,00 € 900,00 €
Armarios 6 225,00 € 1.350,00 €
Sillas Direccion 4 439,00 € 1.756,00 €
Sillas ergondmicas de trabajo 8 322,00€ 2.576,00 €
Reposapies 12 35,00€ 420,00 €
Varios 1 750,00 € 750,00 €
Total Mobiliario (IVA excluido) 14.472,00 €
B) Equipos Informaticos
Ordenadores de sobremesa 12 755,00 € 9.060,00 €
Monitores 23" 12 180,00 € 2.160,00 €
Teclados + Ratones inalambricos 12 62,00 € 744,00 €
Impresora Multifuncion Color-Laser (Renting) 1 4.200,00 € 4.200,00 €
Conectividad y cableado 1 1.500,00 € 1.500,00 €
Varios 1 800,00 € 800,00 €
Total Equipos Informaticos (IVA excluido) 18.464,00 €
C) Aplicacion informatica de getion integrada de Personal
Sotware de aplicacion integrada 1 19.285,00€ | 19.285,00€
Licencias 15 250,00 € 3.750,00 €
Formacion 1 1.750,00 € 1.750,00 €
Puesta en Marcha 1 700,00 € 700,00 €
Varios 1 600,00 € 600,00 €
Total Aplicacion Informatica (IVA excluido) 26.085,00 €

Fuente: Elaboracion propia (importes

http://www.ofiprix.com/es/catalogo_interactivo 'y

segiin

catalogo

pagina

web:

http://www.dell.com/es/empresas/p/)

aplicacion informadtica segun oferta realizada por el Grupo Castilla entre otros. Fecha

Consulta:15 de Enero de 2012.
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V.1.3. Presupuesto

Una vez analizados los costes y/o la inversion necesaria para llevar a
cabo la mejor solucion al problema planteado, pasemos a detallar en un cuadro
resumen el presupuesto integro por el cual se llevaria a cabo la implantacion del

departamento de Personal y RRHH.

Como el plan estratégico de implantacion se realizard en un plazo de tres

afios el presupuesto, de igual forma; estd distribuido su coste a lo largo de tres

Figura V.4: Presupuesto necesarios para el nuevo Departamento
de Personal y RRHH

1 Coste del Ajuste Personal

1.1 Cubrir plaza vacante de T.A.G.
1 | (existente en el presupuesto y dotada 3 - £ - £ - £
presupuestariamente)

1.2 Cubrir plaza vacante de Administrativo
1 [(existente en el presupuesto y dotada 3 - £ - £ - £
presupuestariamente)

2 Coste del Personal de Nuevo Ingreso
2.1 TECNICO ADMINISTRACION

1 |GENERAL. (T.A.G.) - € - £ 39.397,32 € 39.397,32€
A-Al NIVEL26
2.2 TECNICO MEDIO DE
1 |GESTION 32.692,44 € - £ - £ 32.692,44 €
A-A2 NIVEL 24
2.3 ADMINISTRATIVOS
2 C-C1 NIVEL 20 - € 49.428,48 € . € 49.428,48 €
2.4 AUXILIARES ADMINISTATIVOS
3 C-C2 NIVEL 18 21.197,92 € 21.197,92 € 21.197,92 € 63.593,76 €
TOTAL RECURSOS HUMANOS................. 53.890,36 € 70.626,40 € 60.595,24 € 185.112,00 €
3 Mobiliario
4 |3.1 Mesa de dirccidn con ala 2.940,00 € 980,00 € 3.920,00 €
8 |3.2 Mesas de trabajo con ala 1.400,00 € 1.050,00 € 350,00 € 2.800,00 €
12 |3.3 Cajoneras 525,00 € 225,00 € 150,00 € 900,00 €
3.4 Armarios 450,00 € 450,00 € 450,00 € 1.350,00 €
3.5 Sillas de direccion 1.317,00 € 439,00 € 1.756,00 €
3.6 Sillas ergondmicas 1.288,00 € 966,00 € 322,00 € 2.576,00 €
12 |3.7 Reposapies 245,00 € 105,00 € 70,00 € 420,00 €
1 |3.8 Varios 250,00 € 250,00 € 250,00 € 750,00 €
TOTAL MOBILIARIO(¥)....cccoveeenee 8.415,00 € 3.046,00 € 3.011,00 € 14.472,00 €

(*) IVA no incluido

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura V.4: Presupuesto necesarios para el nuevo Departamento
de Personal y RRHH (Continuacion)

4 Equipos Informaticos

12 |4.1 Ordenadores de sobremesa 5.285,00 € 2.265,00 € 1.510,00 € 9.060,00 €
12 4.2 Monitores 23" 1.260,00 € 540,00 € 360,00 € 2.160,00 €
12 |4.3 Teclados + Ratones inalambricos 434,00 € 186,00 € 124,00 € 744,00 €
1 |4.4 Impresora Color Laser Multifuncion -Renting 4.200,00 € - € - £ 4.200,00 €
1 |4.5 Conectividad y cableado 1.125,00 € 375,00 € - £ 1.500,00 €
1 |4.6 Varios 266,67 € 266,67 € 266,67 € 800,00 €
TOTAL EQUIPOS INFORMATICOS (*)...ccceeuereenee 12.570,67 € 3.632,67 € 2.260,67 € 18.464,00 €
5 Aplicacion informatica de gestion de Personal

1 |5.1 Sotware de aplicacidn integrada 11.571,00 € 7.714,00 € - £ 19.285,00 €
15 |5.2 Licencias 2.500,00 € 750,00 € 500,00 € 3.750,00 €
1 [5.3 Formacion 1.050,00 € 700,00 € - £ 1.750,00 €
1 |5.4 Puesta en Marcha 700,00 € - £ - £ 700,00 €
1 |5.5Varios 200,00 € 200,00 € 200,00 € 600,00 €
TOTAL APLICACION INFORMATICA (*)....coeureveeeee 16.021,00 € 9.364,00 € 700,00 € 26.085,00 €

(*) IVA no incluido

Fuente: Elaboracion Propia

V.1.4. Organizacion y funcionamiento

Plenamente integrado el Departamento de Personal y RRHH, dentro de la
estructura funcional de la Corporacion Local, y bajo la supervision directa de la
Secretaria de la Corporacion, en los casos que no haya Concejal delegado del area de
personal, y bajo la dependencia de éste si existiera, su organizacidon jerarquica

quedaria descrita tal y como se ha podido observar en la figura Figura IV .4.

Los Técnicos de Administracion General, (T.A.G), son los técnicos
superiores encargados de organizar cada uno de los distintos Negociados o
Dependencias que tienen a su cargo, y de tomar todas aquellas decisiones que dentro

del &mbito de sus competencias deban y puedan hacerlas.
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La elaboracion de planes conjuntos, dentro del mismo departamento,
area, negociado, etc., es sin duda una de las mejores medidas a la hora de establecer

criterios idénticos para la resolucion problemas parecidos.

Debido a la gran diversificacion que existe en materia de personal, no es
extrafio encontrarse con la paradoja que para una misma situacion las soluciones
puedan ser diversas, asi pues la unificacion de criterios en este tipo de hechos es

fundamental para el buen desarrollo de los trabajos.

El funcionamiento del 6rgano de Personal y RRHH deber ser autonomo,
es decir, no debe estar mediatizado, ni sometido a la voluntad politica, ni si quiera a la
voluntad de los Técnicos Superiores, la profesionalidad se supone, y por lo tanto

deberan adoptar aquellas medidas que en derecho correspondan.

La tramitacion de todos y cada unos de los expedientes se debe de
realizar por riguroso orden de incoacion, salvo orden motivada del titular de la unidad
% es por esto la importancia de que cada miembro que presta su desempefio en este
departamento sepa exactamente cual su cometido y sus funciones, asi como ademas

sus obligaciones.

La tendencia lamentablemente, de rehuir de los expedientes complicados
y dejarlos “debajo del monton” se debe de dar por finalizado, para eso la
estructuracion racional del departamento, asi como la formacion continua de sus

miembros debe ser suficiente para abordar todos los temas.

Si todo esto no fuera todavia suficiente, se debera contar con el
asesoramiento, bien interno, por parte de los habilitados de caracter estatal o bien del
servicio de asesoramiento que pone a disposicion de las Corporaciones Locales la
Generalitat Valenciana, a través de la Conselleria de Presidencia, Direccion General de

Administracion Local.

% Articulo 74 de la Ley 30/1992 del Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comun. BOE NUim. 285 de fecha 27/11/1992. P4g 40312
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V.2. MEDIOS LEGALES, CONVENCIONALES Y JURISPRUDENCIALES
PARA UNA MAYOR OBJEIVIDAD EN LA CONTRATACION

Como se ha ido mencionando a lo largo de este trabajo, unos de los
grandes problemas a los que se enfrentan actualmente las Administraciones Publicas

son las contrataciones del personal que presta sus servicios de forma temporal en ellas.

Debido a la coyuntura econdémica que actualmente se vive, este problema
se ve agravado, donde los ciudadanos no entienden de principios constitucionales, ni
de procesos selectivos; si no se dirigen a la Administracion mdas cercana

(Ayuntamiento) a solicitar trabajo.

La contratacion, pues; de personal al servicio de las Administraciones
Publicas, es sin duda uno de los pilares que cualquier departamento de Personal y

RRHH debe de tener bien sentado, en caso contrario se podria desmoronar.

La practica abusiva por parte de muchos politicos de aprovechar la
ocasion para poder colocar a “tal o cual amigo, familiar, etc” ha hecho que se desvirtae
de una forma escandalosa este recurso de la Administracion, que s6lo se deberia de dar

para casos de extrema e inaplazable urgencia.

La utilizacion de los medios legales y normativas sobre contratacion,
(Real Decretos Leyes, etc.), es la tinica via para dar cumplimiento estricto en caso de

que la Corporacion necesite de servicios de un trabajador de forma temporal.

Ajustandose a las casuisticas que legalmente se recogen, y no otras, asi
como evitar el “espigueo normativo” en cuanto a contrataciones temporales se refiere,
un ejemplo claro de este tema es la utilizacion del contrato por Circunstancias de
Produccion, para dar cobijo a la contratacion de personal, pero realmente ;donde se
encuentra el motivo de las Circunstancias de la produccion?, por otra parte cuando
acaba un contrato de un trabajador con esta modalidad se contrata a otro con esta
misma modalidad y asi sucesivamente, por lo tanto no estamos en un caso de extrema
y urgencia necesidad, sino todo lo contrario; estamos ante un “contratacion
permanente” dado que el puesto siempre estd ocupado por uno u otro trabajador, y por
lo tanto este puesto deberia estar reflejado en la Relacion de Puestos de Trabajo, y

haberse ofertado publicamente.
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Con estas practicas se consiguen obviar el dar soluciones practicas a las
necesidades reales de las Administraciones Publicas, ademas de producir un prejuicio

bastante elevado a las arcas municipales.

Por otra parte la Jurisprudencia también ha dejado claro que no se debe
utilizar el mecanismo de las contrataciones laborales temporales como una solucion
definitiva, dado que estas practicas acaban en concatenaciones contractuales y por lo
tanto son contrataciones en fraude de Ley (ver apartado c.1 del punto IIL2.5.1

personal laboral indefinido que no fijo).

Asi mismo, la Jurisprudencia en este ambito es extensisima ademas de
variada, debido en gran parte, a la gran cantidad de circunstancias imperantes en cada
momento, recordando que ademads se une la jurisprudencia laboral por una parte y la

administrativa por otra.

No debemos olvidar también las diferentes tendencias jurisprudenciales
que han existido a lo largo de la década de los *80, 90 hasta hoy en dia, donde los
Tribunales han ido modificando el sentido de sus resoluciones adecuandolas a las

distintas tendencias que han ido imperando a lo largo de este tiempo.

Sin duda tanto los medios legales (leyes, reglamentos, etc) como los
medios jurisprudenciales (Jueces, Tribunales, Sentencias, Autos, etc) son de una gran
importancia a la hora de determinar con la maxima objetividad la contratacion de
personal, puesto que ello se basa la legalidad de las contrataciones, a estos medios les

denominamos “parte objetiva”.

Una vez se tiene claro que existe una parte objetiva, invariable por otra
parte, pues la ley y la jurisprudencia es igual para todos, y que se debe aplicar
directamente en el momento de realizar las contrataciones, nos queda pues, por

determinar el elemento o “parte subjetiva’.
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Aqui encontramos los medios convencionales de contratacion, es esta
parte, la subjetiva, donde mas hincapié se ha de hacer para no perder la objetividad a

la hora de las contrataciones.

Hay que tener siempre presente, y por lo tanto hacerlo presente al politico
que esté en el poder en el momento, que la Administraciéon Publica no funciona como
una empresa privada, en cuanto a seleccion y contratacion de personal se refiere, asi
pues no basta con coger un “curriculum vitae” del primer candidato que nos parezca
el mas idoneo para contratarlo, practica muy habitual en las Corporaciones Locales

pequenas.

El un 95% de los casos aproximadamente este seria el razonamiento que

se utiliza a la hora de la contratacion temporal del personal:

Figura V.5: Pensamiento general para la contratacion temporal

SELECCIONO A LA PERSONA QUE

APARENTEMENTE TENGA MEJOR SE LE DA UN PUESTO
cURRICULUM | W R

Fuente: Elaboracion Propia

En este esquema se ha roto un principio basico a la hora de la seleccion
de personal en las Administraciones Publicas y que raramente se piensa en ¢l cuando
se trata de realizar un contrato temporal, nunca se ha de pensar en la persona, s6lo
en el puesto a cubrir, este principio que parece tan obvio y sencillo, en la mayoria de

las veces se olvida.
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La filosofia est4 clara, se ha de seleccionar al mejor candidato para el

puesto concreto, y no se selecciona un candidato para darle un puesto cualquiera.

Asi pues, si el puesto a cubrir, por ejemplo, es un auxiliar de recaudacion,
se necesitard que la persona que ocupe ese puesto sepa de manejo de hojas de
calculos, sepa tema de impuestos, recaudacion, pagos en plazo voluntario, pago en
plazo de ejecutiva, etc., y asi de esta manera el proceso no estard viciado, ya que,
cualquiera que al final seleccione cumplird con estos requisitos que son los que se
necesitan, en cambio si se selecciona a una persona por su gran “curriculum’ pero en
cambio no sabe nada de tributos, tasas, contribuciones especiales, no estaremos
rentabilizando el puesto de trabajo, con lo que se conseguird un mayor indice de
errores, insatisfacciones, sin contar el tiempo que se debera invertir para darle una
formacion minima a esta persona, que ya deberia de haberla tenido, o por lo menos los

conocimiento basicos esenciales para poder desarrollar el trabajo.

Una probable solucion para evitar situaciones como las descritas
anteriormente seria la utilizacion de las Bolsas de Trabajo como medio convencional a

la hora de la contratacion temporal.

Las Bolsas de Trabajo, aunque han sido y siguen siendo un instrumento
necesario y muy util, cabe destacar su escasa, por no decir nula regulacién juridica que

existe sobre ellas.

Asi pues la forma de su convocatoria, plazos, requisitos y otros tantos
detalles quedan a merced de cada Corporacion donde cada una le da, por ejemplo,
publicidad donde considera mas importante, ya sean en la pagina web, tablon de

anuncios, diario de la localidad, bandos, etc.

La existencia de este instrumento garantizaria para cada colectivo una
preseleccion de candidatos mediante un determinado orden de prelacion, los cuales
han superado el proceso correspondiente y retnen los conocimientos minimos

indispensables para poder desarrollar el puesto de trabajo.
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Los criterios de contratacion dentro de las Administraciones Publicas no
deben de basarse en el nivel curricular del aspirante como Unico fundamento de
seleccion, sino, de un conjunto de idoneidades que valoradas todas ellas hagan de esta

persona la mas idonea.

También se deberia tener en cuenta la experiencia profesional acreditada
para aquellos puestos de trabajo fuera del ambito burocratico, y cuyo desarrollo sea
mas bien de personal de oficios todo ello claro esta; aparte de la superacion del

correspondiente sistema selectivo.

Es necesario saber compaginar los distintos métodos y modalidades que
la legislacion pone a disposicion de las Administraciones Publicas (oposicion,
concurso-oposicion) para poder acoplar en cada caso el que mejor se ajuste a la

realidad de cada momento de seleccion.

V.2.1. Principios Constitucionales (igualdad 23.2, 103.3 Mérito y Capacidad)

Bajo el prisma de nuestra Carta Magna para acceder a la funcién publica,
ya sea de una forma temporal o definitiva se deben de dar unos principios basicos que

toda Administracion Publica debe y tiene que respetar.

Por una parte nos encontramos con el principio Constitucional 23.2
regulado en el Titulo I “De los derechos y Deberes Fundamentales™; Capitulo II
“Derechos y Libertados ; Seccion 1* “De los Derechos Fundamentales y de las

Libertades Publicas”; cuyo tenor literal establece:

“2. Asimismo, tienen derecho a acceder en condiciones de igualdad a las

’

funciones y cargos publicos, con los requisitos que sefialen las Leyes.’

Es conveniente determinar que, segun la redaccion que le otorga el
vigente texto constitucional, el articulo 23.2 encierra dos aspectos de muy distintos, a

saber: tratamiento y alcance.
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En primer lugar, introduce el acceso a los cargos publicos representativos
en condiciones de igualdad. Es en este sentido donde afecta a la regulacion del
derecho de sufragio pasivo, es decir, al derecho que se tiene a ser elegible, y enlaza
directamente con las referencias al derecho de participacion politica del apartado

anterior del mencionado articulo 23.

En segundo lugar, hace una alusion, también, al acceso a los cargos que
componen la funcidn publica profesional. En este sentido incide directamente con los
principios de mérito y capacidad que se relacionan en el articulo 103.3 de la
Constitucion, lo que implica que (salvo que exista una excepcion constitucionalmente

justificada) para el acceso es imprescindible cumplir estos principios

"...Desde 1837 las Constituciones historicas espanolas han recogido,
proveniente del articulo 6 de la Declaracion de 1789, el derecho a acceder a cargo
publico conforme al mérito y la capacidad. Estos textos se referian a la funcion
publica y no abarcaban los cargos representativos. El articulo 23.2 abarca ahora
también a estos Ultimos, sin dejar de comprender el tradicional significado, aunque la
referencia al mérito y a la capacidad se haya desplazado al articulo 103.3 con el que el
Tribunal Constitucional conectd pronto este derecho cuando se pretende ejercer para el

acceso a la funcion publica (STC 50/1986, de 23 de abril).

Los textos internacionales lo formulan como derecho a acceder en
condiciones de igualdad a las funciones publicas (articulo 21.2 de la Declaracion
Universal de Derechos Humanos de las Naciones Unidas y articulo 25 del Pacto

Internacional de Derechos Civiles y Politicos.

El derecho de acceso a la funcidén publica no es derecho a desempefiar
funciones determinadas sino garantia de igualdad de oportunidades, posibilidad igual
si se cumplen los requisitos legales no discriminatorios (STC 47/1990, de 20 de
marzo). Es, por lo tanto, un derecho reaccional para impugnar (STC 50/1986 y STC
200/1991, de 28 de octubre, STC 107/2003, STC 37/2004 y STC 87/2008).
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Impide a los poderes publicos exigir requisitos no relacionados con el
mérito y la capacidad (SSTC 193/1987, de 9 de diciembre; 206/1988, de 7 de
noviembre; 67/1989, de 18 de abril; 27/1991, de 14 de febrero y 215/1991, de 14 de

febrero).

El acceso y la consiguiente seleccion que le precede solo son legitimos,
en definitiva, si los requisitos legales sirven para constatar el mérito y la capacidad,
valorandolos de forma adecuada. Es cierto, sin embargo, que salvo excepciones
contadas en la jurisprudencia ordinaria, los tribunales han venido respetando la
discrecionalidad técnica de los 6rganos de seleccion; solo cuando la arbitrariedad ha
sido muy notable se ha entrado en la valoracion de los méritos llevada a cabo por el

organo administrativo competente.

La jurisprudencia del Tribunal Constitucional, muy abundante, se ha
centrado en la interpretacion del término cargo publico y en lo que debe entenderse

por acceso.

Respecto de lo primero, consagra el Tribunal Constitucional que cargo
publico hace referencia a funcion publica profesional (STC 163/1991, de 18 de
agosto), de ahi que haya culminado la férrea conexion entre los articulos 23.2 y 103.3
CE. En cambio, ha interpretado extensivamente el concepto de acceso comprendiendo
dentro de ¢l también los ascensos, aunque en estos ultimos los principios de igualdad,
mérito y capacidad se proyecten con otra intensidad (STC 192/1990, de 29 de

noviembre).

Acerca de las normas de acceso, exige el Tribunal Constitucional que
sean generales y abstractas, no “ad personam” (SSTC 148/1986, de 25 de noviembre
y 127/1991, de 6 de junio); y a propoésito de la valoracion de los méritos exigidos,
¢stos han de corresponderse con el cargo a desempefiar (SSTC 148/1986, de 25 de
noviembre y 193/1987, de 9 de diciembre). En esta linea argumental rechaza que la
residencia, el centro de titulacion o la edad (SSTC 42/1981, de 22 de diciembre y
75/1983, de 1 de marzo) sean criterios legitimos, mientras que el cumplimiento de los

plazos (STC 72/1987, de 23 de mayo) o, en determinadas circunstancias, el
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conocimiento de lengua cooficial distinta del castellano puedan constituir requisito
razonables (STC 82/1986, de 26 de junio). Sobre las oposiciones restringidas el
Tribunal Constitucional las ha rechazado como norma aunque las admita a titulo

excepcional (SSTC 27/1991, de 14 de febrero y 16/1998, de 26 de enero).

Considera en cambio que es admisible valorar los servicios prestados y
la antigiiedad (SSTC 67/1989, de 18 de abril y 60/1994, de 28 de febrero), siempre que
no constituyan requisitos para presentarse a las pruebas de acceso sino Unicamente
méritos a tener en cuenta por los o6rganos de seleccidn, asi como el sistema de libre
designacion entre quienes ya son funcionarios, en tanto que es indiferente nombrar por
méritos objetivos (concurso) o realizando una apreciacion subjetiva, (SSTC 235/2000

y 30 y 126/2008)....”"%°

Por otra parte e intimamente relacionado en el articulo 23.2, se encuentra,
como ya se ha mencionado anteriormente los principios consagrados en el articulo
103.2, perteneciente al Titulo IV: “Del Gobierno y de la Administracién”, cuyo tenor

literal establece:

“3.La ley regulara el estatuto de los funcionarios publicos, el acceso a la
funcion publica de acuerdo con los principios de mérito y capacidad, las
peculiaridades del ejercicio de su derecho a sindicacion, el sistema de
incompatibilidades y las garantias para la imparcialidad en el ejercicio de sus

’

funciones.’

Queda claro, pues; que junto con el principio legal de publicidad, éstos

(mérito y capacidad) han de estar presentes en el acceso a la propia funciéon publica.

No cabe pues, la discrecionalidad que se refleja en las contrataciones de
las Administraciones Publicas en general, y en esta que es objeto de estudio, en
particular; sobre las distintas contrataciones que con independencia de reunir
cualesquiera de los requisitos necesarios, han accedido por la “puerta trasera”; es

decir; sin sistema selectivo.

100 .
Sinopsis elaborada por: Ratil Canosa Usera, Profesor titular. Universidad Complutense. Diciembre 2003.Actualizada por Angeles

Gonzalez Escudero, Letrada de las Cortes Generales. Enero 2011.
Pagina Web: http://www.congreso.es/consti/constitucion/indice/sinopsis/sinopsis.jsp?art=23 &tipo=2
Fecha de acceso: 15 de Enero 2012
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En el articulo 103.3 de nuestra Carta Magna hace referencia a los
funcionarios publicos. Cabe destacar que  no ya sélo a los funcionarios de la
Administracion General del Estado, sino a los funcionarios publicos de cualquier

Administracion.

De este precepto constitucional se pueden extraer cuatro aspectos, que

aunque diferenciados existen nucleos de conexion:

a) En ¢l se establece una reserva de ley en cuanto que se refiere al

estatuto de los funcionarios publicos

b) Establece una garantia para el acceso a la funcion publica, para que se

produzca de acuerdo con los principios de mérito y capacidad

c) Reconoce que se pueda ejercer el derecho de sindicacion por parte de

los funcionarios, aunque puede presentar peculiaridades

d) Hace alusion a la regulacion de un sistema de incompatibilidades y
garantias que van dirigidas a salvaguardar la imparcialidad de los

funcionarios en el ejercicio de sus funciones.

Estos principios constitucionales afectan directamente a la funcion
publica profesional, con independencia de que se trate de funcionarios de carrera, o
funcionarios interinos, todo ello sin perjuicio de la interrelacion que existe el articulo
103.3 de la Constitucion y con el articulo 23.2 en cuanto al acceso a las funciones y

cargos publicos, en este ultimo caso referido también al estamento de caracter politico.

En cuanto al primer aspecto que se ha mencionado, la regulacion del
estatuto funcionarial esta constitucionalmente reservada a la ley en virtud del articulo

103.3 de la Constitucion.

No obstante, como ha vuelto a mencionar la sentencia del Tribunal
Constitucional 1/2003, de 16 de enero (reiterando la doctrina establecida en sentencias
anteriores), esta reserva de Ley tiene un alcance relativo, pues esto no impide la

colaboracion de las normas reglamentarias y, en su caso, de otro tipo de fuentes
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normativas, aunque ¢ésta por definicion deba estar limitada en la ordenacion de la

materia.

Por otra parte la dificultad estriba en intentar delimitar cual es
exactamente el ambito material reservado a la ley en virtud del articulo 103.3 de la
Constitucion, es decir; qué debe entenderse por "estatuto de los funcionarios publicos"
0, como se hace mencion en el articulo 149.1.18 de la Constitucion, el "régimen
estatutario” de los funcionarios. El Tribunal Constitucional ha establecido en
reiteradas ocasiones (por ejemplo, sentencia 235/2000, de 5 de octubre) que "el
régimen estatutario” se encuentra reservado a la Ley en virtud del articulo 103.3 de la
Constitucién constituye un dmbito en el que ha de entenderse comprendida, en
principio, la normativa relativa a la adquisicion y pérdida de la condicion de
funcionario, las condiciones de promocion de la carrera administrativa y a las
situaciones que en esta puedan darse, los derechos y deberes y responsabilidades de

los funcionarios y a su régimen disciplinario.

Debido a que en la Constitucion se opta por un régimen estatutario, con
caracter general, para los servidores publicos (articulos 103.3 y 149.1.18%), habria de
ser también la Ley la que determine en qué casos y con qué condiciones pueden

reconocerse otras posibles vias para el acceso al servicio de la Administracion Publica.

Dando cumplimiento de la competencia que se le atribuye al Estado
en virtud del articulo 149.1.18" y de la reserva de ley prevista en el articulo 103.3
ambos de nuestra Constitucion, en la actualidad se encuentra en vigor la Ley 7/2007,
de 12 de abril, por la que se aprueba el Estatuto Basico del Empleado Publico y
parcialmente la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la

Funcion Publica.

Ya se ha mencionado anteriormente la conexién que existe entre los
articulos 23.2 y 103.3 de la Constitucion, y de esta forma lo ha declarado el Tribunal

Constitucional en diversas ocasiones.

Efectivamente, en el articulo 23.2 reconoce el derecho fundamental a
acceder en condiciones de igualdad a las funciones y cargos publicos, con los

requisitos que sefialan las leyes.
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El contenido de este principio/precepto y la igualdad a la que se refiere,
han sido complementados por la exigencia que contiene el articulo 103.3 de la
Constitucion, cuando senala que el acceso a la funcion publica debe producirse de

acuerdo con "los principios de mérito y capacidad".

Ambos principios, aunque no se encuentran de una manera explicita
citados en el articulo 23.2, no cabe duda que, sin embargo son una manifestacion del

principio de igualdad al que se alude en dicho precepto constitucional.

En definitiva los principios de mérito y capacidad en el acceso a la
funcion publica garantizados en el articulo 103.3 de la Constitucion, son parte del
contenido material del derecho fundamental recogido en el articulo 23.2 de la Norma

Fundamental.

Tal y como establece la jurisprudencia del Tribunal Constitucional,'"’

reiterandose en lo afirmado en numerosas sentencias anteriores; el derecho
fundamental previsto en el articulo 23.2 de la Constitucion, en relacion sistematica con
lo establecido con el articulo 103.3, impone la necesidad de que el acceso a las
funciones y cargos publicos se haga de acuerdo con los principios de "mérito y

capacidad".

Por otra parte y haciendo referencia a las peculiaridades del derecho
de sindicacion de los funcionarios, del articulo 103.3 de la Constitucion se puede

extraer dos aspectos :

a) En primer lugar, que efectivamente se reconoce el derecho de los
funcionarios a sindicarse, sin perjuicio de las restricciones que se
deriven de otras previsiones constitucionales, como por ejemplo las
contenida en el articulo 28.1 para los miembros de las Fuerzas o
Institutos armados o los demas Cuerpos sometidos a disciplina
militar, respecto de los que el legislador tiene capacidad para que

pueda limitar o incluso exceptuar el ejercicio de este derecho.

19! sentencia del Tribunal Constitucional 235/2000 de fecha 5 de octubre de 2000
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b) En segundo lugar, que se legitima la introduccion de peculiaridades
en la posible sindicacion de los funcionarios respecto a este derecho

derivada del articulo 28.1 de la Constitucion.

Nuestro Tribunal Constitucional, a la hora de interpretar el articulo 103.3,
senala que el ejercicio de la actividad sindical en el seno de las Administraciones
Publicas reconocido, por otra parte en la Constitucién; estd sometido a ciertas
“peculiaridades” que derivan de los principios de eficacia y jerarquia que deben

presidir, por imperativo constitucional.

Por otra parte se crea un conflicto con la Ley Organica 11/1985, de 2 de
agosto, de Libertad Sindical, que es de aplicacion a todos los trabajadores,
considerandose como tales a los efectos de dicha Ley "tanto aquellos que sean sujetos
de una relacion laboral como aquellos que lo sean de una relacion de caracter
administrativo o estatutaria al servicio de las Administraciones Publicas" (articulo
1.2). Quedando el mismo exceptuado del ejercicio de este derecho los miembros de las
Fuerzas Armadas y de los Institutos Armados de cardcter militar, mientras que el
ejercicio del derecho de sindicacion de los miembros de Cuerpos y Fuerzas de
Seguridad que no tengan caracter militar, se regiran por su normativa especifica dado
el cardcter armado y la organizacion jerarquizada de estos Institutos. Al mismo
tiempo, se establece, que de conformidad con lo establecido en el articulo 127.1 de la
Constitucion, los Jueces, Magistrados y Fiscales no podran pertenecer a sindicato

alguno mientras se hallen en activo.

Profundizando un poco mas en esta materia nos encontramos que con
independencia de las formas de representacion establecidas en la citada Ley Organica
11/1985, la Ley 7/2007, de 12 de abril, por la que se aprueba el Estatuto Basico del
Empleado Publico, dispone que los funcionarios publicos tendran derecho a constituir,
en los términos previstos en dicha Ley, los 6rgano s de representacion de sus intereses

ante las Administraciones Publicas y otros entes publicos.
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Finalmente, el articulo 103.3 de la Constitucion defiere a la ley la
regulacion de un sistema de incompatibilidades y de garantias de los funcionarios para
la imparcialidad en el ejercicio de sus funciones. Si la Administracion debe servir con
objetividad a los intereses generales (articulo 103.1 de la Constitucion), es logico que
se establezca la necesidad de garantizar que quienes integran la Administracion
realicen sus funciones con imparcialidad y, por tanto, siempre bajo el prisma de la

objetividad.

En la Constitucion, en su articulo 103.3, se alude al sistema de
incompatibilidades. Sin embargo, no establece su alcance, de manera que, en el marco
de la Constitucion, caben regimenes de incompatibilidades de muy diversos tipos y
maneras. En cualquier caso, del articulo 103.3 se desprende que la regulacion del
régimen de incompatibilidades debe estar presidido por el objetivo de salvaguardar la

imparcialidad de los funcionarios en el ejercicio de sus funciones.

En desarrollo en este aspecto del articulo 103.3 de la Constitucion, se
dict6 la Ley 53/1984, 26 de diciembre, de Incompatibilidades del Personal al Servicio
de las Administraciones Publicas. Este texto legal tiene su ambito de aplicacion al
personal que se enumera en su articulo 2.1, cualquiera que sea la naturaleza juridica de

la relacion de empleo.

Por ultimo , la Ley Organica 1/1985, de 18 de enero, dispone que el
régimen de incompatibilidades del personal al servicio del Tribunal Constitucional,
Consejo General del Poder Judicial y Tribunal de Cuentas, asi como el de los
componentes del Poder Judicial y personal al servicio de la Administracioén de Justicia,
serd el establecido en la Ley de Incompatibilidades del Personal al servicio de las

Administraciones Puablicas.
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V.2.2. Legislacion supletoria EBEP

Con la entrada en vigor del Estatuto Bésico del Empleado Publico, se dio
un paso importantisimo a la hora de poder confeccionar unos criterios mas objetivos

en relacion a la contratacion / nombramiento de empleados publicos.

Este hecho se fundamenta en su articulo 60, cuyo tenor literal establece:

“Articulo 60. Organos de seleccion.

1. Los organos de seleccion seran colegiados y su composicion debera ajustarse a los principios de
imparcialidad y profesionalidad de sus miembros, y se tenderad, asimismo, a la paridad entre mujer y hombre.

2. El personal de eleccion o de designacion politica, los funcionarios interinos y el personal eventual no podran
formar parte de los organos de seleccion.

3. La pertenencia a los organos de seleccion serd siempre a titulo individual, no pudiendo ostentarse ésta en
representacion o por cuenta de nadie.”

Este cambio en la composicion de los o6rganos de seleccion ha dado una
fiabilidad extra en los procesos selectivos, ya que; con anterioridad al EBEP, los
tribunales estaban compuestos, por politicos que valoraban a los opositores por el
volumen de palabras que eran capaces de decir, sin importar su contenido, hecho que
se producia porque muchos de los politicos y/o miembros que componian el 6rgano de

seleccion carecian de la formacion adecuada para poder evaluar.

Como esto ha supuesto un varapalo para la clase politica, no para todos;
pero si para muchos que ya no pueden ejercer a sus anchas esa seleccion selectiva de

quienes le interesen, empezaron a surgir dudas sobre como interpretar este articulo.

Para subsanar este hecho el Ministerio de Administraciones Publicas y
mas concretamente la Secretaria General de Administraciones Publicas dicté unas

instrucciones de aplicacion del Estatuto Basico del Empleado Publico.'®

192 Resolucién de 21 de junio de 2007, de la Secretaria General para la Administracion Publica, por la que se

publican las Instrucciones, de 5 de junio de 2007, para la aplicacion del Estatuto Bdsico del Empleado Publico
en el ambito de la Administracién General del Estado y sus organismos publicos. BOE Numero 150 de fecha
23/06/2007. Paginas 27178 a 27183
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Aunque estas instrucciones, son en principio para la Administracion
General del Estado, debido al caracter basico del propio Estatuto son perfectamente

aplicables a las demés Administraciones dentro de su ambito de aplicacion.

V.2.3. Legislacion supletoria Ley 10/2010 de 9 de julio de la Generalitat, de
Ordenacion y Gestion de la Funcion Publica Valenciana.

Como ya se ha comentado en este trabajo la Ley 10/2010 de 9 de julio de
la Generalitat de Ordenacion y Gestion de la Funcidon Publica Valenciana, ha sido

pionera en el Estado Espafiol en desarrollar lo establecido en el EBEP.

Asi pues, y siguiendo la estala que esta norma inicié podemos encontrar
en el articulo 57 de esta Ley un desarrollo mas profundo y mas estricto sobre los
organos técnicos de seleccion, creando asi pues, una garantia adicional en los procesos

selectivos:

Articulo 57. Organos técnicos de seleccion

1. La ejecucioén de los procedimientos selectivos y la evaluacion de las pruebas y, en su caso, méritos de las y
los aspirantes, serd encomendada a 6rganos colegiados de caracter técnico, que actuaran sometidos a las
normas de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun y a las causas generales de abstencion y recusacion contenidas en la
mencionada ley.

2. La composicién y funcionamiento de dichos 6rganos se establecera reglamentariamente garantizando la
imparcialidad de sus miembros, asi como su idoneidad y profesionalidad en cuanto al conocimiento del contenido
funcional propio de los cuerpos, agrupaciones profesionales funcionariales, escalas o categorias laborales, de las
técnicas de seleccion y de las materias que son objeto de las pruebas, y tendiendo a la paridad entre mujeres y
hombres.

3. En todo caso, los 6érganos de seleccion estaran co  mpuestos exclusivamente por personal funcionario,
salvo que se trate de seleccionar personal laboral, en cuyo caso podra estar compuesto ademas por
personal de esta clase. La clasificacion profesiona | de los miembros de los 6rganos de seleccion deber a
ser igual o superior a la del cuerpo, agrupacién pr  ofesional funcionarial o categoria laboral objeto d ela
convocatoria y, al menos, mas de la mitad de sus mi embros debera poseer una titulacion
correspondiente a la misma area de conocimientos qu e la exigida en la convocatoria.

4. El personal de eleccion o de designacion politica, el personal funcionario interino, el personal laboral no fijo y
el personal eventual no podran formar parte de los érganos de seleccion.
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5. De acuerdo con el principio de colaboracién y cooperacion entre administraciones, podra formar parte de los
organos de seleccion de las entidades locales una o un vocal perteneciente a la administracion

de la Generalitat.

6. La pertenencia a los 6rganos de seleccidon sera siempre a titulo individual, no pudiendo ostentarse ésta en
representacion o por cuenta de nadie.

7. La administracion de la Generalitat podra crear 6rganos especializados y permanentes para la seleccion de su
personal.

Si bien con el EBEP, establece en el apartado que habla sobre los
organos de seleccion un criterio de “eliminacion”, es decir, establece quién no puede
formar parte en los mencionados oOrganos, dejando abierta la posibilidad de la
interpretacion juridica en diferentes casuisticas, la ley de Ordenaciéon y Funcion

Publica Valenciana soluciona de una manera “exclusiva” ese problema.

Esta establece que “solo” podra formar parte un determinado colectivo,
los funcionarios; con la excepcion creada en el personal laboral fijo; de esta manera se
evita que se puedan introducir interpretaciones sobre la composicion técnica del

organo de seleccion.

No cabe duda que estas normas han contribuido en gran parte a “filtrar”
de una manera més homogénea y fiable los procesos selectivos que se venian dando en
las diferentes administraciones publicas, si bien, donde més repercusion ha tenido es

en la Administracion Local.

V.3. VALORACION CRITICA

El pensamiento actual de los dirigentes de las Administraciones Publicas
Locales, en cuanto a organizacion y desarrollo de un departamento de Personal y

RRHH, no se corresponde en absoluto con las necesidades existentes.

Solamente aquellos que vienen de una estructura debidamente

organizada pueden llegar a entender la necesidad y la importancia de dicha estructura.
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Como se puede observar en este capitulo la dotacion econdmica de un
departamento es importante, no obstante, sus resultados superaran en un futuro la
inversion realizada, proporcionando un ahorro significativo dentro de la

Administracion.

Como en todos los proyectos, grandes o pequefios, la puesta en marcha
inicial es lo mas costoso, una vez realizada ésta, el funcionamiento si se realiza

adecuadamente es “rutinario” y mecanizado.

Por tratarse de un elemento esencial dentro de las organizaciones, y con
una repercusion sin igual, el Departamento de Personal es considerado como uno de
los pilares fundamentales, junto con el area econdmica, asi pues; es inevitable que los
dirigentes de las Administraciones Locales quieran controlar de una manera

exhaustiva su funcionamiento y gestion.

Este control realizado con un exceso de celo, es perjudicial para el buen
funcionamiento, pues, las decisiones que adopte este departamento a través de los
informes y propuestas deberan ser totalmente independientes y no se deberian ver

influenciadas por las decisiones o voluntades politicas o de otra indole.

Por este motivo las nuevas referencias legislativas implantadas en los
organos técnicos de seleccion deberan dar una independencia mayor, no permitiendo
que otras voluntades mas alld de las puras y reales derivadas de los criterios de

seleccion imperen.

Por otra parte, la presion que existe sobre el funcionariado y en especial
sobre los técnicos hace muchas veces que se “olviden” de una manera consciente los
criterios constitucionales regulados en el articulo 103; provocando asi un flujo de
posibilidades para que esto pueda ocurrir en posteriores ocasiones; creando un

precedente sin igual.

Ante estos casos de poco vale, pues, las leyes y reglamentos; ya que el

poder ejercido sobre los técnicos sobrepasa los limites de lo “correcto”.
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En este sentido los Habilitados de caracter Estatal, ya sean Secretarios-
Interventores, Secretarios Generales, Interventores, Oficial Mayor, etc., deberian hacer
valer su condicion de velador de la legalidad para poner freno a estos casos, pero por
otra parte, parece toda una incongruencia, que el mismo 6rgano que debe de autorizar,
en muchos casos la permanencia y/o prorroga de éstos habilitados en la Corporacion,

deba ser el mismo al que hayan de poner freno.

En este sentido existe un vacio legal y reglamentario, al que tarde o
temprano se le deberd poner solucidon, para que éstos funcionarios puedan desarrollar
su funcion de una manera mas eficaz y eficiente, sin que su objetividad se vea

vulnerada.

Asi pues, contando con los medio legales, convencionales, y como no,
los jurisprudenciales necesarios para que se produzca la mayor objetividad en las
contrataciones, ¢stos de poco servirdn si realmente todos aquellos integrantes que son
pieza fundamental en el proceso no manifiestan expresamente su voluntad de

acatarlos.
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CAPITULO VI. CONCLUISONES

VI.1. CLONCLUSIONES FINALES

Para poder desarrollar el presente trabajo, analizando desde las diferentes
perspectivas la situacion real, y asi poder ofrecer la Propuesta de Mejora que mejor se
puede adaptar a la situacion real, se ha intentado ofrecer de una manera lo mas

objetiva posible las distintas alternativas mas viables posibles.

Todos y cada uno de los datos analizados y utilizados en el presente
trabajo han sido debidamente contrastados, siendo el reflejo fiel de las situaciones

imperantes en cada momento.

La creacion de un departamento de Personal y RRHH en cualquier
Administracion Publica, siempre es objeto de controversia, ya que no es un
departamento “productivo”; ni genera ingresos, no obstante los estudios mas recientes
indican que una planificacion adecuada de los medios y recursos humanos dentro y
fuera de cualquier organizacion garantizan, cuanto menos; una mejor competitividad,

asi como un considerable ahorro de costes.

Debemos ser conscientes, y sobre todo los dirigentes y gestores de las
Administraciones Publicas, que el camino de una buena “Gestion Publica” y atencion
al ciudadano —cliente, pasa por la formacion y reciclaje de todos y cada uno de los

componentes de la propia Administracion.

Lejos queda ya, la teoria de una vez aprobada la plaza se estanca el
funcionario o empleado publico, gracias a los incentivos de las Diputaciones
Provinciales creando los cursos de formacién los empleados publicos tienen la opcion
de reciclarse, el éxito de este hecho se debe en gran medida al Departamento de
Personal y RRHH que en un colosal esfuerzo hace llegar estos cursos a todas las

Administraciones Publicas adheridas.
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Asi pues podemos considerar que el Departamento de Personal y RRHH,
de cualquier Administracién y en concreto la del Ayuntamiento de El Puig, debe y
puede crearse siguiendo los principios basicos aqui relacionados, ya que; se considera
como un pilar fundamental dentro de la estructura organizativa de la propia

Administracion.

La idea que se tiene actualmente en el Ayuntamiento de El Puig de
gestionar de una forma propia los servicios basicos reflejados en el articulo 25 de la
Ley 7/1985 de 2 de abril de la Ley de Bases del Régimen Local, hace provocar la
necesidad como consecuencia de la gran cantidad de flujo de distintas contrataciones
directas e indirectas que se producen, establecer los requisitos y protocolos necesarios
para crear de una forma viable y sobre todo eficaz una correlacion entre la oferta y

demanda.

No obstante y como ya se ha desarrollado a lo largo de este trabajo, la
Administracion Publica no funciona de una manera semejante como la empresa
privada, asi pues; la diferentes modalidades de acceso que existen a la funcion publica,
tanto si son de forma temporal como definitiva deberdn estar debidamente controladas
y reguladas bajo la inestimable colaboracion entre el Departamento de origen de la

necesidad y el Departamento de Personal.

La situacion econdmica imperante en este momento, no ayuda; en
absoluto a la creacion de un departamento con una inversion tanto en materiales como
en recursos humanos, pero los dirigentes politicos deben ser mas inteligentes y

deberan tener una prospeccion mas alla de la actual.

Con la implantacion progresiva en varios afios (en este estudio se ha
establecido en tres), hay tiempo mas que suficiente para poder distribuir los recurso
economicos de una manera viable, procurando en la maximo posible no producir un

menoscabo en la tesoreria publica.
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A lo largo del tiempo, y una vez concluido con el proyecto de poner en
marcha este Departamento de Personal y RRHH, el ahorro que se producira, asi como
los beneficios que se deriven de la buena organizaciéon, y el conseguir la plena
satisfaccion de los ciudadanos-clientes tanto internos como externos de la
Administracion serdn motivos mas que justificados y suficientes para haber tomado

hoy la decision de su implantacion.
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Auto del Tribunal Constitucional 122/2009 de 28 de abril
Auto del Tribunal Constitucional 124/2009 de 28 de abril.

Auto del Tribunal Constitucional 135/2009 de 5 de mayo.

Sentencia del TC 42/1981 de 22 de diciembre
Sentencia del TC 75/1983 de 1 de marzo
Sentencia del TC 60/1984 de 28 de febrero
Sentencia del TC 50/1986 de 23 de abril
Sentencia del TC 82/1986 de 26 de Junio
Sentencia del TC 148/1986 de 25 de noviembre
Sentencia del TC 72/1987 de 23 de mayo
Sentencia del TC 193/1987 de 9 de diciembre
Sentencia del TC 206/1988 de 7 de noviembre
Sentencia del TC 67/1989 de 18 de abril
Sentencia del TC 47/1990 de 20 de marzo
Sentencia del TC 192/1990 de 29 de noviembre
Sentencia del TC 27/1991 de 14 de febrero
Sentencia del TC 215/1991 de 14 de febrero
Sentencia del TC 127/1991 de 6 de junio
Sentencia del TC 163/1991 de 18 de agosto
Sentencia del TC 200/1991 de 28 de octubre
Sentencia del TC 16/1998 de 26 de enero

Sentencia del TC 235/2000 de 5 de octubre

ALUMNO: JUAN MARTINEZ LEAL - DNI: 52.637.846-T

PAGINA 259



PRACTICUM

LA IMPLANTACION DE UN DEPARTAMENTO DE RRHH EN EL AYUNTAMIENTO DE EL PUIG
PARA UNA MAYOR OBJETIVIDAD EN LA CONTRATACION

Sentencia del TC 1/2003 de 16 de enero
Sentencia del TC 107/2003 de 2 de junio
Sentencia del TC 37/2004 de 11 de marzo

Sentencia del TC 87/2008 de 21 de julio

N N N

Sentencia del TC 126/2008 27 de octubre

V1.2.4.2. Tribunal Supremo

Sentencia del TS de fecha 09/10/1985 (RCIL 1985/4697)
Sentencia del TS de fecha 07/03/1988 (RJ 1988/4697)
Sentencia del TS de fecha 18/06/1990 (RJ 1990/6424)
Sentencia del TS de fecha 7/10/1996 (RECUD 3307/1995
Sentencia del TS de fecha 10/12/1996 (RECUD 1989/1995)
Sentencia del TS de fecha 20/01/1998 (RECUD 317/1997)
Sentencia del TS de fecha 21/01/1998 (RECUD 315/1997)
Sentencia del TS de fecha 27/05/2002 (RECUD 2591/2001)
Sentencia del TS de fecha 26/06/2003 (RCUD 4183/2002)
Sentencia del TS de fecha 07/10/2004 (RECUD 2182/2003)
Sentencia del TS de fecha 01/06/2005 Ntumero 3538/2005
Sentencia del TS de fecha 02/02/2009 (RECUD 78/2008)
Sentencia del TS de fecha 08/06/2009 (RC 67/2008)
Sentencia del TS de fecha 14/12/2009 (RECUD 1654/2009)

Sentencia del TS de fecha 04/02/2010 (RECUD 1857/2009)

S N N N N S N N N N N N N R N

Sentencia del TS de fecha 10/02/10 (RECUD 1954/2009)
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VI1.2.4.3. Tribunales Superiores de Justicia

v Sentencia del TSJ de Extremadura Numero 18/2000 de fecha 12/01/2000 (RS
686/1999)

Sentencia del TSJ de Catalufia de fecha 24/05/2005 (RS 9419/2004)
Sentencia del TSJ de la Comunidad Valenciana de fecha 18/06/2008 (RS 1589/2008)

Sentencia del TSJ del Pais Vasco de fecha 01/07/2008

AR N NN

Sentencia del TSJ de Castilla y Leon de fecha 30/10/2008 (RS 550/2008)
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AJUNTAMENT ANEXO 1
DEL PUIG

MEMORIA DE LA CONCEJALIA DE:

Debido a (explicar el motivo: bajas, IT, incremento prestaciones, nimero de
peticiones...) y ante la necesidad de dar solucion a la problematica creada, esta
Concejalia en uso de las atribuciones conferidas:

Solicita del Sr. Alcalde, inste dando las instrucciones oportunas para la
contratacion / nombramiento del siguiente personal:

e Numero de unidades:

* Régimen Juridico Aplicable:
e Duracion:

* Fecha de inicio aproximado:
* Fecha de fin aproximado:

e Jornada:

e Horario

» (Categoria Profesional:

* Conocimientos especificos:

e Otros datos de interés:

El Puig, de de 20

El/La Concejal:

-. .-?\
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AJUNTAMENT
DEL PUIG ANEXO TT

PROVIDENCIA DE ALCALDiA

Vista la memoria de la Concejalia de

de fecha _ de de

2.0 por la que se solicita a esta Alcaldia se den las
instrucciones oportunas para la
contratacién/prérroga/nombramiento del personal indicado en

ellas

Considerando la normativa y demas disposiciones legales
que le sean de aplicacién.

Como quiera que esta Alcaldia no dispone de |la
informacion necesaria para emitir una resolucion.

Por todo ello dispongo que se dé traslado a los
departamentos/areas interesadas, Departamento de Personal y
Recurso Humanos, Secretaria y a la Intervencidn Municipal de este
Ayuntamiento con el fin emitan los correspondientes informes,
para poder determinar la conveniencia y la legalidad de dicha
solicitud.

En El Puig, a de de 20

EL/LA ALCALDE/SA

[ YO
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AJUNTAMENT ANEXO III
DEL PUIG

Exp. Int...:  XX/XXXX
Exp. Ges..: XX/20XX
N/Ref.....: XX/Iml

INFORME DE PERSONAL | RR.HH.

ASUNTO....ccooevevreerrerirens : Contratacion laboral temporal
TRABAJADOR/A..........ccc.e.t

CONCEJAL/A DELEGADO/A...:

CONCEJAL/A PERSONAL.......:
ALCALDE.......ccoovviiinnl

ANTECEDENTES

PRIMERO.-

Departamento que presenta la propuesta:
Inicio:

Fin ...:

Tipo de contrato:

Categoria:

Duracién: Retribucidon mensual contratacién: €
Coste Seguridad Social mes:.-€

SEGUNDO.-

Se adjunta historial de contratacion del trabajador propuesto,

LEGISLACION APLICABLE

l.- Real Decreto Legislativo 1/1995 de 24 de marzo por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Il.- Real Decreto 2720/1998, de 18 diciembre, por el que se desarrolla el articulo
15 del Estatuto de los Trabajadores en materia de contratos de duracidn determinada:
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lll.- Ley 7/1985 del 2 de abril , Reguladora de las Bases del Régimen Local
articulos 89, 90, 91, 103.

IV.- Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat Valenciana, de Ordenacién y
Gestién de la Funcién Publica Valenciana, art. 18

V.- Real Decreto Legislativo 781/1986 del 18 de abril, por el que se aprueba el
Texto Refundido de las disposiciones legales vigentes en materia de régimen local,
articulos 176, 177.

V.- Ley 7/2007, del 12 de abril por el que se aprueba el Estatuto del Empleado
Publico articulos 55 y siguientes.

VIl.- Real Decreto 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma
del mercado de trabajo.

Por todo ello, se informa:

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Situacion y naturaleza del puesto a ocupar temporalmente.:
SEGUNDO.- Acceso al puesto de trabajo.:

TERCERO.- Bolsa de trabajo.:

CUARTO.- Periodo mdximo de la modalidad contractual propuesta.:

QUINTO.- Comunicacidn a la Representacion de los trabajadores/as.:

CONCLUSIONES:

UNICO.- Vistas las advertencias manifestadas en el presente informe por el
técnico abajo firmante, se informa FAVORABLEMENTE / DESFAVORABLEMENTE a la
presente propuesta de contratacion, [...]

En El Puig, a de de 20

El Técnico de Personal y RRHH
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AJUNTAMENT
DEL PUIG ANEXO IV

CALCULO COSTE OPERARIO

Categoria | Oficial de 1° |

Sueldo Mes Referencia ‘ 156085 € ‘
Jornada d e Referencia 3730
Meses Duracion 3,00
Horas Semana Contrato 3730

Coste S5 %

Suekdo Dia | 03¢

Sueldo Mes | 136083 €]

Seg. Soc. Mes | 130.68€ |

Sueldo Contrato | 1680, 55€ |

Vacaciones | 390.21€ |

Indemnizacisn | 104,06 € |

Total Coste Contratacion 517682 €

Coste Total Seg.Soc. 1.760,12 €

Ohservaciones:

[ ¥ .-?A\
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AJUNTAMENT
DEL PUIG ANEXOV

INFORME DE FISCALIZACION

{Contratecitn d6 Perzomal)

| FASE AD(Q  Presupuesto Ano: |

Expediente INTEENG Expediente GESTEINA

Asunto:

Concejalia Contable Concejalia Servicio:

Partida Frespuestaria; Retribucion: Ser Social

EXTREMOS A COMPROBAR
ANTECEDENTES DE HECHO:

Se presents 3 fiscalizecion: sxpedisnts detremitacion  Mesesy Dias
TUNDAMENT O DE DERECHO:
El Existenc &2 v 2de omcidn del cradip,
O Propuestz formuleds por & Tnided Gestorz 42 Progremn 2
El Ejecutividad d= 1ok reowrsos gue finencizn b propuss
O Informe dal Deper & enio de Personal
O Apsohacion por 2l Alczlds
O Bropussts del Gasta
Bl Incluido'z en Bolka ds Trabejo
O Pussto Reflajzdo e=n & Plantills ds Personal
O T

RESULTADODE L AFISCALIZACION

OSIN FISCALIZ AR
OFRCAT TR AT TOF COONF ORWITIATY

OFISCALZ ADO CON REF AROS (Ver Anexo)
CONCLUSION:

E 22 DEVUELVE =l Expadiante pera subsanacion da afrofes, 0 &N &1 C380, aportacion de los documentos
precsptivos

O Droceds 1z ramikcion dal Expedisnts

El 514 efectos suspensivos, paro 1a Unided Gestora debe subeanar los repanos anes de som ok &l
Expedisne 2 suaprobacion

[ 2z EUSFENDE 1z tramitacion d2l Expediznk hask que kos reperos sezn solventdos o sz resneha 1z
dizcrepencia

Mggan 1 42
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ANEXO V

AJUNTAMENT
DEL PUIG

INFORME DE FISCALIZACION

{Gontratacitn d& Parzonal)

MOTIVOS DEL EREPARO

O A.-Insuficiencia de Cradito,
0B.-Inadecuacdon del cradito prop ussto.

g C.-Omision de los reg uisitos o tramites esenciales en d expedientequeda origen
al gasio.

OD.-Discrepanca entre el resuliado de la comprobacion material v en el orden del
pagao.

OF .-Omision dela fiscalizacion del acto genarador de 1a orden de pago.

OF.1nfraccion de las bases de ejecucion d el presupussto.

0O G.-Oiras:

EnEl Puig

El/LaInterventor/a -acctal- El/LaSscretariea -acctal -

Mgen 2 42

by O

[ YO ,
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AJUNTAMENT
DEL PUIG ANEXO VI
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Al vists o s reneicee | sbond e del depetamentio | maeang, deniveien e gimer kg o lafaade persordl safidentey =
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Sag See | |

Fard o N arde
- I |

S Fn:"r.Fi:-:l |
S M wr e - | |

D el oo Dl | |

Loecaliad /I vt | == |

Prenviscis | |

Bl DATOE DEL CONTEATO - DADES DEL CONTRACTE

ettt i o e il
(ki o SachoFulicich Tl uakd
PariedoPerislt [ Masaleses pi [ | DissDiss
Fuoha S ———

- [ Froha F
e | Dara Fim |
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AJUNTAMENT
DEL PUIG

ANEXO VII

Faeks Eetrnpds ae &l drimdei dtt Parises! v RRAH
Dt f'datngds gl Dasdribmdel dt Parkovd! § RREHE
Diew / Bl Civitdi cplis / Ridewrics

EXPONE /EXPOSA:
A b= vt e b rece i labond = del depetamenio s mucangg, deni wdien e gimer hager o e falfie che persorel suid entey =
megarcho g el aungerca & ebir b cRadey recesiciaries, slevo =a Propuests de Promgs afang de
A myicie e oo e e | mhp s o denedmnat m cey ey dmgmse s o (i o m fed e e g sufsimed i me :_,":'r
o = in g im e G ubr e sonaninde o o ins, sare sque e Fopod s de Pepraps an faeg de

A} DATOS DEL TRABATADORA - DADES TRERALTATHIRA

] Fn:ld'u'.Fi:u:l |
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Do il o Doyl | |

E) DATOS DE L4 FRORROGA - DADES DE LA PRORROGA A e s P e
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ANEXO VIII

AJUNTAMENT
DEL PUIG

DECRETO

Vista la propuesta de Contratacidon/Prorroga/Nombramiento, expedida por el concejal

delegado del area de ,
D.Dia. , por la ~cual se propone Ila
Contratacion/Prérroga/Nombramiento de/l (1a) Trabajador/a D.Diia.

, derivada de la necesidad de cubrir las

necesidades del servicio en el
area/Concejalia

Visto que la propuesta se establece que la relacion laboral se ha de iniciar en fecha
con una duracién de , por

(motivo de la Contratacion/Prérroga/Nombramiento de conformidad con el articulo 3 del
Real Decreto 2720/1998, del 18 de diciembre), en relacion al articulo 11 de la Ley 7/2007,
del 12 de abril por el que se aprueba el Estatuto del Empleado Publico.

Vistos los informes del Area afectada, Secretaria, Intervencidén-Tesoreria, y de
Personal.

Resultando lo establecido en el articulo 21.1 h) de la Ley 7/1985, del 2 de abril
Reguladora de las Bases del Régimen Local.

RESUELVO:

Primero.- Contratar/Prorroga/Nombrar a
D.Diia. , con DNI numero
, con efectos del dia , con una duracién de
finalizando el dia , con la
categoria de a tiempo (parcial/jornada compelta); por un
importe mensual bruto (incluidas pagas) de €/mes, con un coste de

Seguridad Social aproximado de €/mes.

Segundo.- Que se de conocimiento del presente al interesado, al Area, al
departamento de Personal y RRHH, y a Intervencidn Municipal de este Ayuntamiento a los
efectos oportunos.

En el Puig, a de de 20

Ante mi,

ELLA ALCALDE/SA EL/LA SECRETARIO/A

AR ,
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AJUNTAMENT
DEL PUIG

ANEXO VIII
Por el Sr/Sra. Alcalde/sa en el dia de la fecha ha dictado el siguiente DECRETO:

“Vista la propuesta de Contratacion/Prérroga/Nombramiento, expedida por el concejal

delegado del area de ,
D.Dia. , por la ~cual se propone Ila
Contratacion/Prérroga/Nombramiento de/l (1a) Trabajador/a D.Ddia.

, derivada de la necesidad de cubrir las

necesidades del servicio en el
area/Concejalia

Visto que la propuesta se establece que la relacion laboral se ha de iniciar en fecha
con una duracién de , por

(motivo de la Contratacion/Prérroga/Nombramiento de conformidad con el articulo 3 del
Real Decreto 2720/1998, del 18 de diciembre), en relacion al articulo 11 de la Ley 7/2007,
del 12 de abril por el que se aprueba el Estatuto del Empleado Publico.

Vistos los informes del Area afectada, Secretaria, Intervencién-Tesoreria, y de
Personal.

Resultando lo establecido en el articulo 21.1 h) de la Ley 7/1985, del 2 de abril
Reguladora de las Bases del Régimen Local.

RESUELVO:

Primero.- Contratar/Prorroga/Nombrar a
D.Diia. , con DNI numero
, con efectos del dia , con una duracién de
finalizando el dia , con la
categoria de a tiempo (parcial/jornada compelta); por un
importe mensual bruto (incluidas pagas) de €/mes, con un coste de

Seguridad Social aproximado de €/mes.

Segundo.- Que se de conocimiento del presente al interesado, al Area, al
departamento de Personal y RRHH, y a Intervencion Municipal de este Ayuntamiento a los
efectos oportunos.

Sigue la fecha y firma

En el Puig, a de de 20

EL/LA SECRETARIO/A

AR ,
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ANEXO IX —(Continuacion)

FROTESCION DE DATORS -A (| bos E=n ficulo 5o ey Dspdnica 1571955, ée 13 ge didembees (B 0LE. de] 14-12-1995), de O de dyios d fer
n:mum-_mmu-m Eran kt Buﬂum reguadn por (8 Ordasde Hm!ﬂnupﬂdt fos cfiados
mains podriejercitar kos denechos:de acossn, recificacitn y Canceacion, -adn Ley Orgénica 157933
GEMERALES INETRUCCEHHE S PARSA CUMPLIMENTAR EL MODEL D
-Elmmumwmmm amaq.hanmn Eﬂm Hnmmhﬂmn j
= 1= E FdlllE | e =SS H

.f’_U.D-:rDs DELAFILIADDNG ]

1.1-Grado de Discapacidad.- Sieifrabajadara 25 discapaciato’a, indiguese el grado de discapaciiad.
1.2- Mimaro dal Docomento kdentifcativo - Se refisjara & ndmemn del documenio dentilicativo, = se trala de Tarjela de Exiranjem s2 anolars & Nomer de

de Extranjero {(N.1E. |
1.53- Datos Telemaficos - Comrea Eleciminico y Mimero de Tettfono kil sl desea recibir informaciin a revés de SMS del siabala ovaracion de dalos. £y
Lg.n-ﬁms RELATIVOS ALASOLICITUHD T =

2.1-5thuacién de inaciividad. - 51 fa solicibud s& formuia comunicar &l Infclo o & #nalizacion de una siiuacion de Inacividad oel rabajadar dentro de una

reiacion laboral, mmg mmesnmnlmmmum&wmm'rﬁaparhmwem Enel

apariade FECHA DE ALTA/BAJANARIACKON DE DATOS, mammwummmummmlm dia en &l gue gl
elillima dia en el que elfrabajador norealice

2.2-Causa deAlta, Baja o Variacidn de Datos - 5168 irata de una solicitud de Baja, Indicarla causa. aammmmmmmm

s lelacausade lamisma.

7713 DATOS DELS EMPRESA BOLICITANTE _J =1

!.'I-HWH [ -] aridad Sockal - indlcar el Regimen Suc3sn, 8l Slslama Espedial enel ‘BB ENCcUaira al irebajadon’a. Aslmismo,
se:mauamu ’.:nea nﬂﬂeln: mbsﬂdejromaelm M&mmnmmmm
. Sanitara Enel &l grupode {1,114, 1B &), 2

=714 DETOS LABORALES YDE SEGU H"EI.\'-‘.D:EG-"'TE.L =
-Conl gue el confrato de rabajo que regula & refacion labaral entre el empresarnio y el irabalador naya sido formalizado
porelempresano solicianie defaka, sedejaran enblancolos aparacosd. 12,4, 1.3 y4.1.5,
4.1.1- Codigo. - Cansignara el codigo ded contrato de frabalo eequn las daves establacikds:s por la Tesoreria Generalde |3 Seguricad Soclal
4.1.2-Facha de iniclo del de Traleajo.- Esle apartado, tnicamente Geberd cumplimeniarse en las soliciudes de alta cuando se cumplan s
condicionaniss gue s& indican. En 2 supussto de que el cantrale de irabajo que reguEa i retacion labora enire &l empresanic y el WO
sl formalizado por & empresans solcitants del alla, se anciara la fecha en gue causs aita =l irabajador con ese mismo para el

4.1.3-Causs AHs Sucesiva.- &mmmmmmnmm Tusitn ¢ ransformaciin de empeesas, SUCESIn en la

ummmwmﬂm&mum
4.1.4-Facha de Nin o vacaclonas binldas mpnm Bmam
anuales retibuldas que e haya disfntand ? &l frabalasar oon W ﬂ#ﬁ%mmm
laactividad de tamporadaa = los rabaladones Njos disconEnuos
4.1 e 0Tl el S joentifca la oe mrlE el conirain, iIndicandoe| e cuens
e CllZAtion, £l 2 COMBLE, 015 rao0n SOCIE: 1S 3 IS, HE 52 GUIpINTntar Sele Sparans, an (a6 SCICHIASS de 313 Suceanas S FUEnzs Je
CONZACien ded mism
a2 con axciualones de colizackn-Enels oeque o Esit exclisn de oe| Sisiema de
WB prer= LpUEsio oe q irabajadaria aiguna prestacion Sequridad
ummtmmmﬁmwbsmmmaﬂmnmmlam 5| se Fala ge Representante de ﬁemmm.H

entidad con i3 gue s2 ha formallzado |3 cobertura o2 atcidenles de Yy enfermedades profesionaiss apartado EI'!I:‘I
icoberiura de ia prestacion economica de Incapacidad temparal um'lmgenmsmm I CLira eEa mitsma matia,
4.4-Grupode Cotizaclon. - El gue tenga el frabajadoeria segdn su categoria profesional.
4.5-Ocupacion -AT/EP.- Se anolara dnicamente, cuando 3 ccupacion 23 una de 35 que Sxpresaments, iguran en lanorma
4.5-C.C.C.oN*5.5 Empresario - Anciara el nomem de cuenia de colizacion onumens de la Seguridad Soclal def Empresana usLEano de na empresa de
fraba

T que =

o temporal.
4.7-ldeniificador da k3 smbarcacion - Siel imbajadora petensce 3l Regimen Especial del Mar, 52 idenificara |3 embarcacion | MalriculaListaFoilo).
4.8- 56 Marcars con una “}" sl el irabajadora se ancuenira comprandicoda en alguna de |ae slbvaciones que es indican.

4.3-Tiempo Parcial - 5e angl A.mmasuemqupaﬂaﬂasam @lasemana, 3 mesoalafio; enel riado B, 5E consignaranias
Noras 02 QUE 52 COMpone Lﬂm de 105 rabalaiores de 13 BMmpresa Coniratados 3 mmmmeﬁ:ﬂn&pﬂ oo Indicads en 2
mmrmﬂm aTiempao Farcial se caicuiara Hmmam

410~ NomeTo de dad Social ] Trlwmum En &l supueso de uaeimma cauEa alta sustiuya a oira persona g8 3
EMpEsa, 52 muumﬁ"ﬂmﬂ ﬂelmqm.'aaquesemsmweq 23
4.11- Caveadela Sustibuclion - Cavsa guemotivala susiiucian del

trabajador/a.
4.12- Catagoria Profeslonal - Se Indicars 13 cateqoria profesianat gel trabajadon'a =1 &5 ded Régimen Especial de 13 Mineria ded Carban o del Regimen

ded Bar.
413 C.0.E_- Coeficienis reducion de 1a edad de jJubiackan en & supuesho de irabajadona del Regimen Especial de i3 Mineria del Carbon, persanal e vueio
deren, irabaladores/as fermoviarios/as odes ded Minerp.

4.14- Convenio Colective. - Cadigo de convenia colecivoque mblammlmm}mﬁqmmm
4.15- S8 MENCara con una “x" el &l frabajsdon'a Inicla o cesa en una de las slituaciones especiales que 86 Indican: En & supuesio de una sliuacion de

8 citada
g.:}nbaga‘:el enl.ag mm%mwvmwmmumammm puanialegal Oe
L!E—ME&WUBFWWEEMHMW & frabajador &2 encuadra en este slstema especial del Regimen
conskgnara en el el coeficiente apartado (4. 161 el de ddemas ded apariado clado, Ios
mpmﬁgﬂemmmum{ﬁ1 a.:{'.aau.u:x ”W temparal, maternidad o riesgo
) ‘durante efembarazo ouranielacampafia (4.16.3). 4
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ANEXO X

HIMNISTERIO T

OE EMPLED TESORERIA GEMERAL

¥ SEGURIDAD 50OC1AL DE LA SEGURIDAD S00IAL
I 1 ]
L Lk _

— SOLICITUDDE: AFUACIONA LA SEGURIDAD SOCIAL, ASIGNACION DE NUMERO DE

SEGURIDAD SOCIAL Y VARIACION DE DATOS

1. DATOHS DEL S0LIC TANTE
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Con la fedha que se indica en este documento ha tenido entrada,
en &l regiaio de esta Direcddin Provincial o Adminksirackin de la

DWATCES DHEL TRARS LAMORNA
APELLIDE 5 7 HORMORE.

r:mm—|r:mm_l

AFILIACKI N A LA S G DAD SOCIAL D ASIGRACICIN O MOMERD DD |:|
Eg R AT O DT D e L |

ANEXO X —(Continuacion)

PLAZD DE RESOLUCION: El plazo médmao para
dictar v notificar la resolucidn sobre la presanta
solicitud sard dacuarantay cinco dias contados a
partir da la facha da su entrada an al ragistro de la
Direccian Provincial da la Tesoreria Ganaralde la
Saguridad Social o Administracion da la
Seguridad Social competenis para su tramitacion.,
El plazo indicado podra ser suspandido cuando
daba requerirse la subsanacion de deficiancias v
la aportacidn de documeantas y otros elameantos da
juicio necesarios, asi como an a resto da los
supuestos dal art. 425 dela Leay 301992, da 25
de noviambra de Régimen Juridico de las
Adminisiracionas Plblicas vy dal Procadimianto
Adminisirative Comidn. Transcumido el citado
plaro sin que recaiga resolucion expresa, la
solicitud podré enlandersa esiimada, lo qua sa
comunica a afactos de lo establacido an al articulo
42 4delaley 301992,

\..l
THSSRERLY OB RERAL
O BHFLED
¥ SEGLIRICAD SO BE Ls SOLRBAR S5 AL

SUBSANACION YD MEJORA DE LA SOLICITUD DE
AFILIACKON A LA § EGURDAD SOCIAL, ASIGHNACION
DE RO SEGURIDAD S0 CLAL ¥
VAR DE DATDS (TA1)

La solidiud de afilacdin, ssignadin de ndmero de seguridad

ancial yvariackin de daloa, cuyos datos figuran a continuaddn, no
reline los requisitos estableddos por el ariculo 70 de la Ley

Comin, yio los estableckios en el Reglamenio General aprobado
por Real Decreio 8471968, da 28 de enerno, por lo que no a6 pusds

DWATCEE DEL TRARA JAORE

f&lfﬁm

AFILIACIC M A, LA, SR DA SOCIAL J.IEIF.D:IHEI.MI:I.
AR ACION O DTS D

CALESA O LA WaRIACION O DT CF

De conformidad con ko establecido en el art. 71 de la Ley 3071002,
en un plazode DIEZ DIAS, el solicitante deberd subsanar la

5i no e aubsanars la falla o no se endregasen loa documendos
auliciados, ae le lendrd por desistido de su petidin, dictdndose la
ouTespondients  rescluckin, nofficindose a la Inspecdin de

I_ 1
L _

TA (Submarmcii)
(BT

PLAZO DE RESOLUCION: El plazo méximo para
dictar y notificar la resolucion sobre la prasanta
soli cituid sard de cuaranta v cinco dlas contados a
partirdea la fecha de suantrada en &l registro dala
Diraccion Provincial de la Tesonaria Ganearal da la
Saguridad Sodial o Administracion de la
Saguridad Social competenta para su ramitacion.
B plazo indicado podrd ser suspandido cuando
daba requerirse la subsanacion de deficlancias y
la aportaci n dedocumantosy otros alamantos de
juicio necesarios, asl como en el rasto de los
supuestos dal art 42.5 da la Lay 30/1992, da 25
da noviembra de Régimen Juridico da las
Administraciones Plblicas y dal Procaedimiento
Administrative Comdn, Transcurndo & ciado
plazo sin que recaiga resolucidon exprasa, la
solicitud podra entandarsa estimada, lo qua sa
comunica a efacihs da lo astablacido an &l articulo
42 .4 da la Lay 30/1992,
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GEMERALES

ANEXO X —(Continuacion)

PROTECCION DE DATOS - A los efectos previstos en el articulo 5 de la Ley Organica 151020, de 12 de diciembre
(B.D.E. del 14-12-1588), de Proteccion de Datos de Caracter Personal, se le informa gue los datos consignados en el
presente modelo seran incorporados al Fichero General de Afiliacion, regulado por la Ordende 27-07-1204. Respecio
de los citados daios podra ejercitar |os derechos de acceso, rectificacion y cancelacion, en los terminos previsios en
laindicada Ley Organica 15/1999.

INSTRUCCIONES PARA CUMPLIMENTAR EL MODELO

- El documenio deberd cumplime ntarse a maquina o con lefras maylsculas, sin enmiendas ni tachaduras.

ESPECIFICAS
/—l\'. DATOS DE IDENTIFICACION DEL SOLICITANTE J

1.1- Apellidos y Nombre: Se indicaran los apellidos y el nombre completos del solicitante.

1.2- Sexo: Indicar H (hombre) o M {mujer).

1.3-Tipo de Documento Identificative: Marque con una “X": Documento Nacional de ldentidad -DNI-, Tarjeia de
Exiranjero o Pasaporte.

1.4- Numero del Documento Identificativo: Se reflejara el nimero del documento identificativo, si se trata de

Tarjeta de Extranjero se anotara el Mimero de ldentificacion de Extranjero (MLLE. ).

1.5- Numero de Seguridad Social: En el supuesto de tratarse de una solicitud de variacion de datos, se anotara el
Mimero de Seguridad Social o nimeno de afiliacion del rabajador/a.

1.6- Grado de discapacidad: Si ellla solicitante es discapacitado/a, se anotard el grado de discapacidad de
conformidad con el cerificado de la valoracion efectuado por el IMSERSO o por el organismo competente de la
Comunidad Auttnama.

1.7-Apellido de soltera: Este dato, solo se cumplimentara en el supuesto de nacionales de los paises de la Union
Europea, en los casos gue proceda, con excepcion de las espanolas.

1.8- Domicilio:

Tipo de via: Seindicara la denominacion que a la misma cormesponda (calle, plaza, camino, pasaje, ete.)
Hombre de la via publica: Se anotara el nombre completo de la misma, sin abreviaturas.
Municipio/Entidad de ambito territorial inferior al Municipio: Se consignara la denominacion del
municipio y, de ser otra entidad inferior al mismo, se indicara su denominacion (concejos, pedanias, aldeas,
barmios, parmogquias, caserios, eic.), cuando sea necesario para su comecta identificacion. Las
denominaciones, se escrbiran completas y sin abreviaturas.

1.9 Datos Telematicos: Correo elecironico y Mamero de Teléfono mdvil si desea recibir informacion a través de

SMAS del alta'baja o variacion de datos de la solicitud.

L 2 DATOS RELATIVOS ALA 5-E'L|:|TL||:_HI

2 1- Causa de la variacion de datos: En el supuesto de variacion de datos, indicar brevemente la causa de la
misma, reflejando ademas dicha variacion en el apartadols comespondiente’s de la solicitud. El resto de los
apartados de la soficitud no se cumplimentaran, excepto, los apartados 1.1, 1.3, 1.4 y1.5.

| DOCUMENTACION QUE DEBE APORTAR COM LA SOLICITU :lJ

Deocumento identificativo: DML, Tarjeta de Extranjero o Pasaporte.
En su caso, certificado acreditativo del grado de discapacidad.
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| AJUNTAMENT
& DEL PUIG ANEXO XII

COMUNICACION DE CESE
POR FINALIZACION DE CONTRATO

D/Dna. ’

con la categoria profesional de , que presta sus

servicios en el Ayuntamiento de El Puig, recibe en esta fecha el aviso de cese de

su relacion laboral con este Ayuntamiento por finalizacion de su contrato en

fecha

En el Puig, de de 20
EL/LA ALCALDE/SA

RECIBI:

D./Dina

DNI:
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o icilo Sacal

Laallcan Carign Pastal __________ Fronncoa

Aztivded Econdmica 415 Slawe CHAE _ Dencmninac an _

monsdeiln o locaTicdand del cerhee de tradssin (s delinim e danii & ol

Dales oab Lrabajador

Nemre y apellbas Drle NIE W™ anliaciin 55
Grups da colizecitn Cotiraiz 2% Tipe N __ Dwraszlea
Cistmbucign ze tas |zrnadas de trabajo e contretos o tlemeo parsial Ay
e Tifzes: “hul ar Tip~ Dlars: mal al

po: Ml Pel 3 Tpc: Ol as: ool al
ProfesidrvCateg oy profesiaral: CAgige (L) Denmrinazior -

carge poblico o & ndecalif: darlinanins =%

Fezha alta en empiese SUEES AN de A eelackin e $55  Cdnipn Causa
Fezna saspensiéiiastinean e Feene hin sigpenElin M=FRE |05
Rt uesion oo Jwmada par gl
Reguczidt t2mperal de 1a lornada o ERE % . cUCacode hlos o familaes, o witime Joviolew b de gians =
Iv3 i 7 1as @ salarios dee TraniTeo iy el I

[ T = T AR T R e e T T
whn ol abey an jnocde oo e o e Bl
[T e T TR TR ER

i oAl ES | a 000 ano

En ) da re 20

Halo da ‘2 emonesa
Fue.:
R s N R e e s =1 =R
901 11 99 99

— |
FRanaignme e B

HISTORIC - MEDITERRANI - NATURAL PAGINA 289
Placa de I' Ajuntament, 1 - 46540 EL PUIG (VALENCIA) - Tel. 96 147 00 03 - Fax 96 147 27 25 - http://www.elpuig.es



mce. PR-AAR TN

Mormetivaratorente al Cerhificade de Erp

A Ani RS A5 seda e Nemcn cd Fmpreen /i HRCaDoor S5 cblbmsais eng
Flome 56 10 dio: deecw 1o S s Ecine o, =oin o 2k 230000 ot e
T kA o Loy GRi Al S b ool Sioagl ap chent pod Faal tRcala
_eglas Ll Gsd, de 20 AR Juaay el am FF S EDCGREDNESI. @ o g
anri

Erisdsrarianin e 4 gurn de frs CHCE U e Dt e ik ol
Ak T RSN RN A R R R s s 23, 40 A8 g Tooc
Aetmdida o 5 Lapsshes Inhacciotes v Easckinze on ] Draes Sesis, wovixg-
do o5 few o Leglelalive SOE000 . Ju 4 cn a2,

Fi Zemcodn da
dal o 3 I e

TR As dT dooomanis fndemesie o s aeconss ks
Loizen po ahisllnaAia: & spe [aa 200G P |e fliadns

Al £0 SN I ¥ OFTA DRAT IR 1R LA

fiaceio nes de cumpiments
Srydwizae b pinea Ta b Sasdicac bt Macking | e = acEvided Coontmics
FShAE yzu conenl®alin.
120 T e sanele Ve, o inn oL SEnponl [P 0ofa o IE ST,
i Ir, e MEzdeas, L
i cizmod Lpo do digrian a- ale o rwckia I s amp dee 2 0 e e rgiae],
ul i W abafakoa [o b Ssmang para radlar voal vkl dil poreco
aonagulzd yoantozhee de cda patizdn
Ez hard constas el b e adG A%ws v IsE RAfaclaas ren b lviha ca s
ey e pewdies A da tRosn S s ospensbinfadlineling, sohiz gaa fgan ki
cerilliczdas cor orlankordad
P S adnkw el g Tl sl 0T EAC I PO Gt e 918 rah @l FAdiar el FRpRD
e pir e el At 9] ar las A orimeras oo Cark s dal G001
cumpdImants = coBR0 P 52 USIomITcian segan bo letin Fal oe e e pelas
ik Crvakes kel Geatersa HELT, [ara M R A T T T
[UMCATIATES B2 (A N2 Sern & tzhie de la Clazifcackin Reclonsl do
Dricacknzn.
5T Sum el e e el sl ue ode e 1 coron e g o sigubarke Lokl 5 an
SUCZs, 4] prrcatEale oo G oI bt CIn To5 ool Ta e
L. Fitc Aagp anla Aemareissitn Gieasl ndl Dy, fninelem by 50
A RETA A I e ln Bad A oa
- Carpa weprasa g e shealoan cares o g aren: b Is Las
SLU1EMY, e sgaEin a6 ke Sendiea
- Alarre o opearTdt ez, Jutka fataral, sabdida o ansapr el e
(R: indkcar cull oG 135 s Las St mel e o Ealinciin O s s el
PRIl | Il b Dea R 8 1O LE AR i)y iz dicna siinezin
AIEniE e 8 g, 12 GBS, L Tk SLApe T EElInClEn § oo s cesn.
iaterha In tusooreling

ANEXO XIII-Reverso

T e o e A reslovn we s oo e kRl
ze o oo Fla chooos U oo b oo Fadechd ok L bepe kS s
(R R TR T o | P

i [ PR EST I e[RRI R S TR E T PR TP s SR B P L
e dz adeFES vy d T e oS oo B cooos ki .

e Flncdy k]

el Crmm AP LIRSy no felscte dn!nilec e cenm POl LAtk

= W2 e st b P LELE= R 8 OSHARRA O A el dasion seticean B
S dl PO R Lo 4T pAbro Do shd izl

P Cram bl e ro s IF O oFTETO N S PR b T AT
3H ek 30 A P s

an B g8 pir s obowl wi el id, Teds e oeaplo=kn y asskosda ol
1R85

A Pz m el Lalajind 2o reoficaidn s waes i | che Lt oo e cnm
Thaza i,

EE BN WTRE D 50 B neaird kel W T3S 32 I CRehy o PR,

1z L e L N e T

e} “emak 1 ir4 banakid

G | orm R T B

ey T R PN

o e bt 34 Ol WTpECSED

O L

e 3 ZEB: poe deE i 2 redfism prmmm e e el Insagrk b

o0 Cpad kPTG @il Cs ol s ek 1

L Srad FIURAL N b D P i O R e D R LT O S o T
o bt e el o

- pam pn parecks dr rietin uonler o el Srebageliz

hLr] Camw o mduningd dEl saosses e ma s e da ad

iL FIR b G0 L Dmeans]

12 e e axr i lengesal 8 ivibaneia ot Lok =30 ek 2o ok oge!

e Tin abn 13 e L E AR L P 31 51000 onae 3 oTpeen
£el =k oo Al e

14 REZedaz -2 Lasakeior oot trsdaon

A8 Peb 2o rdemloe 28 360220t n i 1 o8 mrobaogad o s f jos o lnmand e

o L i B 0w S K 2 £ eLF L [ ERE

wr S0 K i ConTE ks o ERE

.| A cEm leerd iH poirla 0 ERE

o Svurancim vambal i Brrckadd cluiel Wb 3 vko ook oD gl e

EH| s akibon el S0ic G 1A CoOER =, por 3o s ] Goo s SEch

e Bkt waprpy rel losds ke

o= Eurdins st = iestd o hun e LTS Le Col -0 20 53 00 s Fusrzs dreks
S Arradan oo ooy deradea s sy da i

Fechre srpanzlinees Uie E2i0: Teche e ogue s s secpie o s iigle iy

Dol A UNEIRET A T3 fas rasas,

Frzhafin sispenet o &% Conaimantzr eon iz feche prasidade raiwpips

TGN Al oA e TehsD B e ks cipubn ks eapuaAn e 8 sele e
dali et el S0 DaTo, B el S350 O O U QR D Tl e @I, 0
SEpEnslin © reduss’dn ool oo da [omada do by o o Exsed el de
Foguesciin oo Do (FOP

IYFFromave e resneia ke b v, L spemnidn dol Conhmio ooratkczkn Tomzorzl

2 b orraca o el o G edir erlo Sonoueal e us plimeied en

b g e hter pE paakchd e UNSPL BB EGAO01E S sl In el Lt cosio

ple o e i

T gz B iRt e U (eous 0o o jenede, o o cechrofes,

reducs Inomperzl & = Gmeds do babae por Ceond mbe o Bl

Lo ue Dompows JER L jade Cub00: ok I g Tiraiblad, 2 pei AcEm D e

WDl a1y da ginarn

IST T2 chen e rElb s i adlers ot ek Sue el
W e WEIEs da R, B0, A0 5T dlps, rreky compdalar un ezl o 18O

[EL =S RHE = T NN b sEuenius O P e sutlbas v neu
CED Enws] e @ Jainata lAeeal & FApamienle aF Saalan o aR Smpde
CFRE). W5 Arae A LU LA 0 % 0a Ja mciLin ‘a cuanile comesponclaa-
% POl mlioecir pon hoess mleaslie L
o B A i rad sakaticles aboadis sn ooneashe da chrsses, pralincad omes
eriiediars f, o R, ooaigukae toeeplo do doe - go susris ol
[RILELITT] iAo LA 3 Does ik 0 ik i 0 dFedesn
CHEATEEAN Y N 3 AR e fE faomnia o cobdtan da Tome elarbive

7117 3p cormesoordoen Con lzs Bekes do CotEacldn 3 a Seipurided S0 g pdd
Fet ROk 8 ITATRRY, AT RS ]
| A ‘rouicin:

= L ®FID G emicing) L ol A 8 o e Tl e v 30l

il EOF, LA RANTSE. T AReLE e S/ GRsng D IR Al mencval
& La oo rackn par @ penodo oomasooedfienla 2 secaclones. ot bl zas
513 ORTLLatkr, =5] v iy eorespotizietie o i3 s e i Js k-
linl, Bk SHCAEN
o R e Cirkr:

= LA pasepmwngs 2 (s ek prchine M.

» Las sof gaz]epes abonoadis por g En§dad Geskoiz o, an s casz, |
eTE'esa] rolange 2l ebons 32 k2 prefacldr o mabiko Rt L0 2 g
TS I b 58 1R Ay SAAEl NE F SAgneitan SeriR erraoeein par
P Decraic-CeEsidha2 1354, d8 30 6 (unal.

® L2 parl e S0 TE s pub S Comceiiars 1 e Al i
T oatail, (S e achlas Dy GENEAT R A SSindan SIea ) ar
panetal CLRCUET D72 camicys aboats an corcapko disthlo 21 de
rEmonseciN el ol g sis)s, ploes o Lisspe el dlislapila e
ity BT RRAS B peandes e oo, peepdnas, Crdamed s e
oo Inelado g degplon, o

1L Goleed radigar ciakprior sliq Shanmeizatea i mslsl mabemits & 1A oolzanne
CAHIFIEA, SLEEEnS SN P SEnciin s amelee ¢ 518 40, Wacacmras rodisiv-
bedas, seracloiss poirzbseca, s,

7o) S InEL PAR - s ARV RESRs TR e:bin zomespanchartas T las vaca
nie ancales rablby gzs y ne diulsdos asdes g Iz feche o cospersicnd
cebinz it =yl spepeh plon -macons ool pache ol A daira o,
radon A Al 20 an SLser it
Do aaslr colzeciin oo iecazionzs, = har coredar of vabr o,

TR IR CH U LRIz L PEEIs b BR Donls e i o GOm0 0pe P

P G o b Bae o T WD o8 D i sl de: SaskE s ks da D e Dleal e

Brcrzs ks Lk o kst s bor:imderaals ©37 ke 31ka bl ked 62 gl e fenslr s

S v Dol v Ehie £ 3 G2 WREIY. B0 S B, 0L ETRRG £ AZIPEE cton b e 18 D en

TR AE RS e BB L B hes, Al hT cR ST R L ERel s T @ by e

157595, cu Proa =B do Tiros 82 Tricks e, paod cheodr sldamicd (o

Emt, rm ey e e

a

—

ELE Sy [T RAR H [FET S

. med o

HISTORIC - MEDITERRANI - NATURAL

Placa de I' Ajuntament, 1 - 46540 EL PUIG (VALENCIA) - Tel. 96 147 00 03 - Fax 96 147 27 25 - http://www.elpuig.es

PAGINA 290



ANEXO XIV-(Anverso)

SOL-LICITUD DE PERMISOS I LLICENCIES

COGNOMS | NOM DEPARTAMENT
MOTIU DE DE LA SOL-LICITUD Dies totals
(A especificar segons els motius detallats al dors) Dies gaudits._.

Dies sol-licitats -
Dies que resten....... ..

CcoDl :
RETRIBUIT [
Des del ... al NO RETRIBUIT [
i
Desl ) dgl _____________________ al.. A RELLENAR S DPﬂEELDEPMmHEN’muE
Ehsewﬁ%ﬂ?ﬂl CONFORME A LEGISLACION [ |
' NO CONFORME A LEGISLACION ]
Controlado por
Fecha
DOCTUMENTACIO APOETADA
L’'INTERESSAT/ADA

Data e Slgnat
RESOLUCIO
ista la sol-licitud presentada per l'imteressat’ada, el Regidor/a De-legat’da
HA RESOLT O autoritzar
La concesio del permisila llicencia
Mo autoritzar

MOTIU DE LA NO AUTORITZACIO :

L'ALCALDE/SSA EL REGIDOR/A DEL-LEGAT/DA
BIPUIG, . e BT PUIG, B
MNOTIFICACIO L'INTERESSAT/DA
S'ha rebut la notificacic de la present resolucid
H...
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ANEXO XIV - (Reverso)

cooy

MOTIUS DE LA SOL-LiciTuD
DE PERMIS O LLICENCIA

10

VACANCES

20

ASSUMPTES PROFPIS

MALALTIA COMU

31

TRASLLAT DE DOMICILI

32

ASSISTENCIA A EXAMENS
FINALS

MATRIMONI

NAIXEMENT D'UN/MA FILLIA

35

MORT O MALALTIA GREU D'UN
FAMILIAR

36

COMPLIMENT D'UN DEURE
INEXCUSABLE DE CARACTER
PUBLIC O PERSOMAL

REALITZACIO DE CURSETS
SOBRE MATERIES
REL-LACIONADES AMB LA
FUNCIO PUBLICA

REALITZAR FUNCIONS :
SINDICALS, DE FORMACIO
SINDICAL © DE
REFRESENTACIO DE
PERSONAL

51

REALITZAR FUNCIONS
PREVENCIO RISCOS LABORALS

ATENDRE A LA CURA D'UN/IA
FILL/A MENOR DE 2 MESOS

70

PRESENTARSE COM A
CANDIDAT A ELECCIONS

80

CANVI DE TORN (Vesprades)

81

DESPLACAMENTS PER RAO DE
TREBALL [(Gestions a realitzar
fora del lloc de treball, dins o
fora de la poblacio)

82

COMPENSACION HORARIA

99

Oftros [Especificar)
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ANEXO XV

o] AJUNTAMENT

| DEL PUIG
n.{;m".;nmau Parsonal y RRHEH
Ao oot 2012
1 Interno: 12/
Tramitacicon N®_: Gestiona: /2012
Dependencia.....: PEESOMNAL

I° Expediente Personal:

!

EXPEDIENTE DE TRAMITACION DE:
X CONTRATACION

X__ PRORROGA
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