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DESAFIOS SIMILARES ¢VIEJOS ERRORES?

JEl Empleo Publico Local en nuestro pais afronta, en los proximos afios, una situacion
similar a la de los anos ochenta: una coyuntura critica en la que la renovacion va a ser de
tal calado que las decisiones que adoptemos -0 no adoptemos- en el futuro inmediato

van a condicionar la evolucion de los ayuntamientos en los proximos anos

JdPara no repetir errores necesitamos un planteamiento directivo en la gestion de
personas: una mirada a medio y largo plazo, muy especialmente en el terreno en el que
nos jugamos el futuro: la gestion previsional de efectivos y la gestion del conocimiento
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1. LA AGENDA DE LA FUNCION PUBLICA...
Y DE SU GESTION COTIDIANA



EUDEL PREMISA: LA FUNCION PUBLICA EN DEMOCRACIA

* «Los servidores publicos y los sistemas utilizados para su gestion son
un componente esencial de la gobernanza publica, que repercute
directamente en la calidad de los procesos democraticos y en la
capacidad del gobierno para promover y proteger el bienestar de los
ciudadanos y generar y mantener un crecimiento economico
inclusivo» (Recomendacion del Consejo sobre Liderazgo y Capacidad
en la Funcion Publica. OCDE, 2019)

&) OECD

 «El término ‘estabilizadores automaticos’ procede de la teoria
economica. Por analogia con la definicion economica de este termino,
los principios relativos a los servicios publicos se consideran

N B - estabilizadores automaticos que defienden los valores fundamentales
La Administracion Publica

como “infraestructura de la
democracia” (Innerarity)

de la democracia, sobre todo en tiempos de crisis» (Dictamen del
Comité Econdmico vy Social Europeo SOC/643. 2021. Principios para
los servicios publicos que contribuyen a la estabilidad del régimen
democratico)



) LA AGENDA: LOS OBJETIVOS A CONSEGUIR

0 * £l desafio de asegurar una Administracion Publica de alta calidad y resiliente exige afrontar el
desafio demografico: el envejecimiento de las plantillas y las olas de jubilaciones en los proximos
anos. Para ello se requiere vision estratégica y liderazgo, politicas anticipatorias basadas en la
evidencia, un servicio civil imparcial, profesional, colaborativo y efectivo. A tal fin, la Comision
propone una Agenda basada en las destrezas y habilidades, con un “pasaporte” de competencias

ENHANCING THE EUROPEAN para el personal empleado publico (ComPAct. 2024. comunicacion de la Comision para la mejora
ADMINISTRATIVE SPACE del espacio administrativo europeo)
(ComPAct)
* |niciativa conjunta entre la UE y la OCDE (SIGMA). Un esquema comprensivo de estandares que
The Principles of expresan valores y conductas que los ciudadanos y empresas esperan de una Administracion
Public Administration moderna, son la quia a sequir para la ampliacion de la Unién Europea.

* [os servidores publicos actuan con profesionalidad, integridad y neutralidad, seleccionados y

promovidos por el meérito y cuentan con las competencias para un trabajo efectivo.

* Para ello la Administracion debe: analizar la situacion y prepara e implementar planes
alineados con el presupuesto, atraer y retener personas con las competencias necesarias,
seleccionando mediante conocimientos y destrezas, combinando flexibilidad con estabilidad.
(The Principles of Public Administration. OCDE, 2023)




oy LA AGENDA: ELACUERDO MARCO PARA LA MEJORA DEL EMPLEO
PUBLICOY EL SERVICIO A LA CIUDADANIA (2)

ACUERDO * “..) Las Administraciones Publicas atraviesan un periodo de profundas transformaciones marcado
MARCO por la necesidad de reforzar su capacidad institucional (...) reducir la temporalidad, afrontar un
POR LA MEJORA relevo generacional sin precedentes, mejorar la planificacion estratéegica de recursos humanos (...)”
DE!— EMPLEO  “SEGUNDO: Para ello, las partes se comprometen a impulsar, en el marco de la negociacion
PUBLICO Y colectiva que proceda, las siguientes medidas de actuacion:
LEAL CslflpD\zlglA?NlﬁA * a) Adoptar medidas de planificacion plurianual de recursos humanos, basados en un estudio

previo, que incluya las necesidades estructurales prestadas mediante otras formulas y la
prevision de jubilaciones anticipadas parciales, para renovar las plantillas ya adecuarlas a las
necesidades reales de las AAPP.

* j) En la determinacion de las Ofertas Publicas de Empleo se implantara gradualmente un
modelo alternativo al actual, que incorpore criterios de planificacion estrategica y gestion de
recursos humanos, dentro del marco establecido para la suficiencia y estabilidad

presupuestarias”



EUDEL EL CAMBIO DE PARADIGMA: DE LA TEMPORALIDAD
ESTRUCTURAL A LA PLANIFICACION

El objetivo es situar la tasa de temporalidad estructural por debajo del 8 por ciento, actuando
la reforma en tres dimensiones:

|. Adopcion de medidas inmediatas para remediar la elevada temporalidad existente (DT 4* EBEP,

Ley 3/2017, Ley 6/2018, Ley 20/2021, LRT,...)

2. Articulacion de medidas eficaces para prevenir y sancionar el abuso y el fraude en la

temporalidad a futuro (nueva redaccion art. 10 y DA 17° del EBEP) y, por ultimo,

3. Potenciacion de la adopcion de herramientas y una cultura de la planificacion para una mejor

gestion de los recursos humanos. ;El fin de la TRE?




EUDEL EL ENVEJECIMIENTO DE LAS PLANTILLAS: DOS EJEMPLOS

* La edad media del personal empleado publico supera al de la empresa privada
s ey W * La OCDE situa a Espana con un porcentaje de mayores de 55 anos del 46% solo
plantillas en |a superado por ltalia y muy por encima de la media de los paises de la OCDE (un 26%)
e — * Por primera vez tras mas de 10 ahos la edad media del personal de la AGE ha bajado
futura a 10 afos * El dato: el 57.16% de efectivos tiene 50 anos o mas
* Las proyecciones a diez anos reflejan una perdida importante de efectivos debido a la

jubilacion: un 49.53% de la plantilla actual

MUCHO QUE * El 60% de los efectivos tiene 50 anos o mas
Apumnn * La edad media en 2024 es de 51 anos, sin que haya descendido en los ultimos
diez anos
* La Comunitat Valenciana tiene la ratio mas baja en numero de empleados
publicos por cada mil habitantes
* En el periodo 2024-2030 se producira la jubilacion de 5.400 efectivos, el 25%
del total

Plan Estratégico de Recursos Humanos de la
Administracion de la Generalitat 2024-2027
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LA AGENDA EN FUNCION PUBLICA: CONCLUSION

n la practica negociadora y las reformas legislativas en |a

netente e integra, ademas de estable, como garantia del

ucional

—>Las plantillas actuales van a generar un numero importante de vacantes en los proximos

anos: lo que obliga a anticipar las decisiones en su estructura y composicion

—>Debemos ser capaces de plantear estrategias de transferencia del conocimiento critico

—>Debemos reflexionar acerca de las capacidades que necesitamos



2. EL PLANTEAMIENTO ESTRATEGICO



EUDEL
GESTION PUBLICA ESTRATEGICA: IDEAS-FUERZA

< Planificar...planear, es plasmar como nos afectan las tendencias del entorno general y
especifico de la entidad local: es adaptar la gestion de personas al contexto

< Es evaluar nuestra organizacion, sus fortalezas y debilidades en un momento dado

< Es “coger el timoén”: definir una meta, una senda de mejora y una manera de evitar ser
arrollado por la gestion cotidiana y las inercias

< Es la superacion del modelo burocritico clasico jalguna vez hemos tenido un entorno
estable y sencillos!?



El significado de «entorno» para el sector publico

< El “"descubrimiento del entorno” viene a significar la toma de conciencia por parte del
sector publico de sus limitaciones:

L Gobernar deja de ser sinénimo de mando y control

<Hoy dia la Administracion en un actor mas que interactua con otras organizaciones, a las
que hay que:

& Liderar: construir propdsitos claros con valor publico
LY orientar: “alianzas estratégicas” (gestidon en red, gobernanza)




EUDEL ENTORNO GENERAL DEL SECTOR PUBLICO

vl «Los gobiernos y sus organizaciones del sector publico operan en contextos volatiles, inciertos,
complejos y ambiguos y deben enfrentar una variedad de desafios, como la transformacion digital, la
pobreza energeética, la degradacion ambiental, el cambio climatico y la desigualdad»

OCDE: Declaracion sobre innovacion en el sector publico, 2019.

Aprobada por Espana en 202 |

= «En las proximas decadas, Espana experimentara los efectos profundos de tres megatendencias
comunes a toda Europa y a buena parte de los paises desarrollados: el envejecimiento demografico, la
transformacion digital y la transicion ecologica»

Espana 2050. Fundamentos y propuestas para una

Estrategia Nacional de Largo Plazo. 2021




EL ENTORNO ESPECIFICO: LA “TORMENTA PERFECTA”

MILA RENOVACION GENERACIONAL DERIVADA DE “LA GRAN
JUBILACION”

& Entre el 40 y el 60% de bajas debidas a jubilaciones: unas AAPP territoriales conformadas en
los ochenta

% COROLARIO: transmision del conocimiento tacito, reduccién “curva de aprendizaje”, socializacion
en valores publicos y convivencia intergeneracional

MLA INTELIGENCIA ARTIFICIALY LA DIGITALIZACION

& La disrupcion en 2022 de ChatGPT. Impacto sobre el empleo. Capacidades de gobernanza.
Tecnooptimistas y tecnopesimistas. Reskilling y Upskilling del personal empleado publico.

% COROLARIO: nuevos perfiles y posible efecto sustitucion
MEL FIN DEL PARADIGMA DE LATEMPORALIDAD

% La precariedad como endemismo: el personal temporal como mercado laboral secundario. Europeizacion
de la politica de funcion publica: el TJUE. Cambio regimen juridico del personal interino.

T8G2TTeA

L COROLARIO: mejora de la gestion, flexibilidad y gestion previsional de efectivos



EUDEL La Planificacion Estratégica de RRHH en el Real Decreto-Ley

6/2023, de |9 de diciembre (Exposicion de Motivos)

“A todos estos elementos se anade la conveniencia de avanzar hacia un modelo de gestion
basado en competencias para garantizar que las habilidades del personal empleado publico

requeridas para el desempeno de los puestos de trabajo se adapten a las demandas de la
sociedad (...)

En primer lugar, se parte del reconocimiento de la politica de recursos humanos como una
herramienta estratégica, que tienen que estar alineada con las politicas de la Administracion, de
forma que las necesidades de personal, tanto desde el punto de vista cuantitativo como
cualitativo vendran determinadas por el despliegue de sus politicas publicas, convergiendo asi
todos sus objetivos. Para ello es indispensable profundizar en la cultura de la planificacion de
recursos humanos. Esta es la medida critica de todo el conjunto.”




EUDEL Articulo 107: La Planificacion estrategica de los recursos humanos,

Real Decreto-Ley 6/2023, de |9 de diciembre

DEFINICION
“(-..) es el fundamento de actuacién en materia de funcion publica (...) a través del cual establece el escenario plurianual
de empleo publico, que proporciona conocimiento sobre los recursos necesarios dentro del marco de las previsiones
presupuestarias’

FINALIDAD MEDIDAS
“A través de la planificacion estratégica optimiza su “La planificacion estrategica de los recursos humanos
capital humano, asegura que las eepp y los eepp en contendra, al menos”:
sus perfiles técnicos y competencias profesionales a. Criterios y medidas para articular la oferta de empleo
para el desempeno sean los mds adecuados, publico
gestiona el talento y lo retiene a través de la carrera b. Para orientar los mecanismos de movilidad, las
profesional, fomenta el aprendizaje, la formacion convocatorias de provision de puestos Yy los procesos
continua y la motivacion, buscando en todo de promocion interna
momento el buen clima laboral, el desarrollo c. Para proponer los itinerarios formativos requeridos
profesional (...) y la orientacion al servicio publico™ d. Y para establecer objetivos de desempeno




ORDEN TDF/380/2024, DE 26 DE ABRIL DE 2024, SOBRE PLANIFICACION ESTRATEGICA

DE LOS RECURSOS HUMANOS DE LA ADMINISTRACION DEL ESTADO

= “La planificacion estratégica de los recursos humanos se constituye como el principal instrumento para
alinear los objetivos de la administracion y sus politicas publicas, con las necesidades de personal, tanto
desde el punto de vista cuantitativo como cualitativo”

“Tipologia de planes: de ambito general, especificos, de reestructuracion
“ Diagnostico de situacion del empleo publico a tres afios vista (art. 4.1)

= En relacion con la elaboracion de la OEP. A partir de las funciones, procesos, tareas y objetivos: estimacion
cuantitativa (diferencial dotaciones existentes y necesarias) y estimacion cualitativa (perfiles profesionales
identificados) (art. 2.3)

= La preparacion de las OEP de cada ejercicio presupuestario estaran vinculadas al diagnostico y medidas
contenidas en el plan general (art. 4.3)

= Las peticiones de efectivos a efectos de la OEP de cada ejercicio presupuestario estaran vinculadas al
diagnostico y medidas contenidas en el plan especifico (art. 5.3)




LA PLANIFICACION EN EL EMPLEO PUBLICO VASCO

= PPapel fundamental de los planes de empleo publico (...) Los instrumentos de planificacion del
empleo publico reciben un tratamiento especifico” (EM)

% LA PLANIFICACION DEL EMPLEO PUBLICO Art. 48 LEPV
La planificacion tendra como objetivo la eficacia en la prestacion de los servicios y la eficiencia
en la utilizacion de los recursos y tambien la adecuacion de los efectivos mediante las politicas
de formacion, promocion profesional y movilidad.

W PLANES DE ORDENACION DEL EMPLEO PUBLICO Art. 49 LEPV

Y Medidas (49.3): anilisis disponibilidades y necesidades de personal, identificacion de las
formas de cubrir las necesidades de personal, la prevision de la incorporacion a traves de la
OEP
% Contenido (49.4): ambito de aplicacion y vigencia; memoria: objetivos, efectivos y estructura
del empleo publico; definicion de las medidas necesarias para cumplir plan y sus plazos de
ejecucion; informe economico




UDEL EL MUNDO LOCAL

Art. 69 EBEP. Apartado |: “La planificacion de recursos humanos en las Administraciones Publicas tendrd
como objetivo contribuir a la consecucion de la eficacia en la prestacion de los servicios y de la eficiencia
en la utilizacion de los recursos economicos disponibles, mediante la dimension adecuada de sus efectivos,
su mejor distribucion, formacion, bromocion profesional y movilidad”

LA LEGISLACION DE REGIMEN LOCAL

Art. 90.1, 2° parrafo LBRL: “Las plantillas deberan responder a los principios de racionalidad, economia y
eficiencia y establecerse de acuerdo con la ordenacion general de la economia, sin que los gastos de
pbersonal puedan rebasar los limites que se fijen con caracter general”

Art. 126.1, Texto refundido Regimen Local: “Las plantillas (...) se aprobardn anualmente con ocasion
de la aprobacion del Presupuesto y habran de responder a los principios enunciados en el art. 0.1 de la
Ley 7/1985, de 2 de abril. A ellas se unirdn los antecedentes, estudios y documentos acreditativos de que
se ajustan a los mencionados principios™




LA RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO (RPT) Y SU PAPEL

EN LA PLANIFICACION DE PLANTILLAS

Definicion (art. 45.1 Ley 1/2022, del Empleo Publico Vasco)

“ (...) El instrumento técnico mediante el cual las administraciones publicas vascas racionalizan y ordenan sus
estructuras internas, determinan sus necesidades de personal, definen los requisitos para su desempeno y clasifican
cada uno de los puestos de trabajo, de acuerdo con los criterios de eficacia, eficiencia y racionalidad organizativa

Aspectos de Gestion:

Mediante la RPT se crean, modifican, refunden y suprimen los puestos de las organizaciones
administrativas (art. 40.5 LEPV)

Prima elemento OBJETIVO sobre SUBJETIVO



EJE ESTRATEGICO |: “ADMINISTRACION ABIERTA A LAS
CAPACIDADES DEL SECTOR PUBLICO”.

PROYECTO 2: GESTION PREVISIONAL DE RECURSOS:
Desarrollar un enfoque que permita invertir en el capital humano
de la administracion con una planificacion estrategica Yy
sistematica basada en datos, a partir de las previsiones de
evolucion de la cartera de servicios publicos en las proximas
decadas en un contexto de relevo generacional y transicion
digital, en el marco de los escenarios presupuestarios”




= EL PROYECTO N° 2 DEL LABORATORIO DE INNOVACION PUBLICA:
LA GESTION PREVISIONAL DE EFECTIVOS

* El objetivo es lograr anticipar las necesidades en términos de recursos
humanos que tendran las AAPP a medio y largo plazo. La identificacion de
estas necesidades debe articularse en torno a tres ejes:

= En funcion del tamano de la poblacion a la cual se va a atender

= El previsible cambio en las necesidades de esa poblacion (cambios demograficos,
educativos, culturales, socioeconomicos...) y la forma de proveer servicios (nuevas
tecnologias)

* La necesaria flexibilidad y adaptabilidad de esos recursos humanos a cambios en
las demandas ciudadanas durante un horizonte temporal tan amplio que a dia de
hoy son imposibles de anticipar.

OIS E RSO " Para ello es necesario comprender ese entorno: las tendencias que dan forma
- N L i

POR LUNA
AR IMNISTRAC O
SEIERTA

al entorno general y cierta orientacion metodologica para elaborar, a nivel
micro, el analisis del entorno especifico.

= Es necesario, en primer lugar, hacer un diagnostico de la situacion real:
identificar el numero de puestos, analizar las funciones necesarias para el

ejercicio de las competencias.



" RESULTADO I: ESTUDIO SOBRE LOS DESAFIOSY TENDENCIAS CLAVE QUE
AFECTAN A LOS RRHH EN LAS AAPP

* Actividad |: construccion de un modelo de prevision de la demanda
ciudadana y la oferta de servicios publicos

= Coyuntura economica, variables fiscales, indices de productividad.

* Proyecciones demograficas teniendo en cuenta distintos escenarios
migratorios

* Prospectiva de cualificacion y recualificacion de la fuerza laboral

" Indicadores de estado de bienestar: salud, dependencia

= Actividad 2: estudio de proyeccion de los cambios en el tamano y
composicion de los recursos humanos de la Administracion

CONSE MNSO = Edad, antiguedad,
DOV | 2 = Retribucion actual (medias y modas por subgrupo) y evolucion

= Cualificacion, titulaciones

SR ISTRACIO M
SEIERTA

" Indice de movilidad, tasa de temporalidad, tasa de excedencia, coste de la
seleccion, indice de externalizacion

" Indices de bienestar laboral: riesgo laboral, satisfaccion, clima laboral



UDE RESULTADO 3: DISENO DE UNA METODOLOGIA PARA LA PLANIFICACION
DE LAS NECESIDADES CUANTITATIVASY CUALITATIVAS DE RRHH

* Actividad |:analisis de experiencias de metodologias de planificacion en las AAPP

* Estudio comparado y elaboracion de fichas normalizadas de experiencias

= Actividad 2: redaccion de una guia metodologica para el desarrollo de procesos de

planificacion de recursos humanos, que podra contener:
* Metodologia para el analisis de procesos,
= Calculo de historico de outputs del servicio
* |dentificacion de obligaciones legales del servicio y compromisos de calidad

= Criterios para la fijacion de tiempos estandar de tramitacion (o modulos de

rendimiento)

COMNSEMNSO = Medicidn de la existencia o no, de estacionalidad, esto es, de periodos intensivos de

O | )4 demanda de servicio
A IR I ISTRAC [ = Criterios para seleccionar competencias criticas
o N ) I o | B o BN B B

ARIERTA = Criterios para la recualificacion y formacion del personal
P i L8 o,




EUDEL Orden TDF 380/2024, de 26 de abril, sobre normas y directrices para la

planificacion estrategica en la Administracion del Estado

#“La planificacion estrategica de los recursos humanos se constituye como el principal instrumento para
alinear los objetivos de la administracion y sus politicas publicas, con las necesidades de personal, tanto desde
el punto de vista cuantitativo como cualitativo”

* Tipologia de planes: de ambito general, especificos, de reestructuracion
" Diagnostico de situacion del empleo publico a tres anos vista (art. 4.1)

% En relacion con la elaboracion de la OEP. A partir de las funciones, procesos, tareas y objetivos: estimacion

cuantitativa (diferencial dotaciones existentes y necesarias) y estimacion cualitativa (perfiles profesionales
identificados) (art. 2.3)

% La preparacion de la OEP de cada ejercicio presupuestario estara vinculadas al diagnostico y medidas
contenidas en el plan general (art. 4.3)

® Las peticiones de efectivos a efectos de la OEP de cada ejercicio presupuestario estaran vinculadas al
diagnostico y medidas contenidas en el plan especifico (art. 5.3)




m EL CAMINO: “LUCES LARGAS"A MEDIO Y LARGO PLAZO

¥ DISENO ESTRATEGICO DE LAS PLANTILLAS

%, NUEVOS PERFILES PROFESIONALES
L PERSONAL DE PROYECTOSY ATENCION A LA DEMANDA
L, CARTERA DE SERVICIOS

M GESTION PREVISIONAL DE EFECTIVOS

%, PROGRAMACION EN LAS OFERTAS DE EMPLEO PUBLICO (2/3 ANOS)

Y, REDUCCION TEMPORALIDAD Y SUSTITUCION EFECTIVOS
ESTRUCTURALES

L, CONEXION CON PROVISION DE PUESTOSY MOVILIDAD INTERNA

M PLANES DE GESTION DEL CONOCIMIENTO
M SISTEMAS DE GESTION DEL PERSONAL TEMPORAL
M DIALOGO SOCIAL ESTRATEGICO




%> EN RESUMEN. PLANIFICAR EN RECURSOS HUMANOS COMO
NUEVO PARADIGMA ES:

CUBRIR LAS NECESIDADES DE LOS SERVICIOS DE CARACTER
PERMANENTE (ESTRUCTURALES)

ESTIMAR LAS NECESIDADES DE PERSONAL PARA LOS PROXIMOS
ANOS (Y PRIORIZARLAS EN LAS OEP)

ASEGURAR QUE LOS PERFILES DE IDONEIDAD SON LOS
ADECUADQOS (CONOCIMIENTOSY COMPETENCIAS)



Como hacerlo (1): la vision «racionalista» del proceso de
planificacion estratégica

MISION

VISION
VALORES

ANALISIS
INTERNO

DEFINICION
OBJETIVOS Y
ESTRATEGIAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO
Y CONTROL

Definicion de

la mision,
vision y valores
de la
organizacion.

ANALISIS

EXTERNO

< >

>

4>

Diagndstico:

Una vez
realizado Se

confecciona el
DAFO.

Se define los objetivos
estratégicos (;que?) con

indicadores y metas, asi
como las 1niciativas u
objetivos operativos para
conseguirlos (;,como?) y
recursos necesarios.

Aparte de la ejecucion
propiamente dicha, se
ha de hacer especial
consideracion a la
comunicacion del plan.

Se valida el
cumplimiento de las
metas fijadas.

Se proponen ajustes.




Como hacerlo (2): la vision «directiva» del proceso de

planificacion estrategica

= LA FASE O, el “Plan for planning”: el objetivo es construir la base de legitimidad, el

apoyo pol[tico, social y sindical del proyecto y la base juridica formal del mandato:
RESOLUCION DE INICIO/ACUERDO DE MGN

% Logica de Proyecto, no proceso regular: equipo especifico, hitos, fases (diagnostico,
formulacion, negociacion, aprobacion)

= La importancia del diagnostico (datos duros -DAFO-y blandos):

= La implicacidon de los actores organizativos (stakeholders)
* Politicos: Alcalde, Concejal Delegado: Liderazgo: Objetivos
* Directivos: Funcionales y horizontales
* Sindicatos




UDEL DIAGNOSTICO PARA LA PLANIFICACION: ENTREGABLES

|. LA CARTERA DE SERVICIOS PUBLICOS/ANALISIS DE LA DEMANDA CIUDADANA

=  Servicios propios e impropios y subvenciones

La demanda ciudadana y necesidad del servicio: publico objetivo, numero y perfil, grado de conocimiento y
valoracion del servicio

U

DIAGNOSTICO ORGANIZATIVOY SOCIAL

Problemas de coordinacion. Niveles politico y técnico

La Estructura: diferenciacion vertical y horizontal.

Diseno de Puestos: amplitud y verticalidad, funciones y tareas
Procesos y Procedimientos.

Efectivos: estructura, cualificacion, genero, edad, FC/LF/FI/INFP
Absentismo, conflictos, clima y cultura/s

R A 0 L A I g

Analisis de las practicas de gestion de personas

C. ESTUDIO ECONOMICO-PRESUPUESTARIO

—Gastos de Personal: evolucion y composicion

—Situacion economico-financiera: Proveedores, regla de gasto, liquidaciones, carga financiera (endeudamiento),
estructura y evolucion de los ingresos




LA PLANIFICACION COMO GESTION PREVISIONAL DE EFECTIVOS

=" ASPECTOS CUANTITATIVOS

< ldentificacién de Puestos de Trabajo que quiero mantener y/o crear, y los que no
vamaos a reponer (pensar en términos de tareas)

< Elaborar la Oferta de Empleo Publico con proyeccién a 3 afios (concrecion de las prioridades
de reclutamiento, una vez determinadas las vacantes del periodo, pensando en términos de Plazas)

= ASPECTOS CUALITATIVO

< Completar la caracterizacién de los puestos: ademas de las tareas en la relacidn de

puestos de trabajo, determinar los requisitos de desempeno (las plazas que pueden ocupar
los puestos, y determinar los conocimientos y destrezas necesarios)




3. LA OFERTA DE EMPLEO PUBLICO Y SUS
POSIBILIDADES EN LA PLANIFICACION
ESTRATEGICA DE LAS PLANTILLAS



= SIGNIFICADO DEL ART. 20.UNO.1
= LA DEFINICION DE LA TASA DE REPOSICION DE EFECTIVOS (TRE)
= TIPOS DE TASAS DE REPOSICION

LA REINSTAURACION DEL ANTIGUO ART. 10.4 DEL TREBEP

# CALCULO DE LA TRE

= ANTICIPACION DE VACANTES

= EXENCIONES DE LA TRE

= EL SIGNIFICADO DEL ART. 20.D0S.4



EL SIGNIFICADO DEL ART. 20.UNO

La incorporacion de personal de nuevo ingreso con una relacion indefinida en
el sector publico, a excepcion de los organos contemplados en el apartado Uno. e) del
articulo |18 (drganos constitucionales del Estado, asi como las Asambleas Legislativas de las
Comunidades Autdonomas), se llevara a cabo a traves de la Oferta de Empleo Publico,

como plasmacion del ejercicio de la planificacion en un marco plurianual.

La configuracion concreta de la Oferta de Empleo Publico se llevara a cabo a través de la
tasa de reposicion de efectivos, instrumento con el que se concreta la planificacion y se le otorga
dimension en términos de efectivos con respecto de la plantilla actual, asi como a traves del

resto de medidas contenidas en el articulo |19 LPGE.




TIPOS DE TASAS DE REPOSICION DE EFECTIVOS

TASAS DE REPOSICION “ORDINARIAS”

La Oferta de Empleo Publico se articulara a traves de las siguientes tasas de reposicion de efectivos:

a) En los sectores prioritarios la tasa sera del 120 por cien y en los demas sectores del | |0 por cien.

b) Las entidades locales que tuvieran amortizada su deuda financiera a 31 de diciembre del
ejercicio anterior tendran un 120 por cien de tasa en todos los sectores.

c) La tasa sera del 125 por ciento para las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, cuerpos de
Policia Autonémica y Policias Locales, que se consideraran tambien sectores prioritarios.

d) La tasa especifica, en los terminos previstos en el apartado dos.4.




LA TASA DE REPOSICION “ESPECIFICA”

Cada Administracion podra autorizar, con caracter extraordinario, una_tasa
especifica que sea necesaria para dar cumplimiento del objetivo previsto en la
Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reduccion de
l]a temporalidad en el empleo publico, de que la temporalidad en el
empleo publico no supere el 8 por ciento de las plazas de naturaleza
estructural en cada uno de sus ambitos, siempre que venga justificado de
acuerdo con el instrumento de planificacion plurianual con que debera contar.

En todo caso, la Oferta de Empleo Publico debera atenerse a las disponibilidades
presupuestarias del capitulo correspondiente a los gastos de personal del
presupuesto de gastos




EL CALCULO DE LA TASA DE REPOSICION DE EFECTIVOS

El porcentaje de tasa maximo autorizado se aplicara sobre la diferencia entre el numero de
empleados fijos que, durante el ejercicio presupuestario anterior, dejaron de prestar
servicios y el numero de empleados fijos que se hubieran incorporado en el referido
ejercicio, por cualquier causa salvo los supuestos previstos en el apartado tres.4, del
articulo 20 o reingresado desde situaciones que no conlleven la reserva de puestos de
trabajo.

se computaran los ceses por jubilacion, retiro, fallecimiento, renuncia, declaracion en
situacion de excedencia sin reserva de puesto de trabajo, pérdida de la condicion de
funcionario de carrera o la extincion del contrato de trabajo, o en cualquier otra
situacion administrativa que no suponga la reserva de puesto de trabajo o la percepcion
de retribuciones con cargo a la Administracion en la que se cesa.




EL CALCULO DE LA TRE (2): ANTICIPACION

Las administraciones publicas deberan tener en cuenta las plazas de personal interino por
vacante y personal laboral temporal nombradas en el en el aio 2023.

En todo caso, las vacantes ocupadas por este personal deberan incluirse en la Oferta de Empleo
Publico correspondiente al ejercicio en que se produce su nombramiento Y, si no fuera posible, en
la siguiente, salvo que se decida su amortizacion (art. 20.Uno. 2)

< La recuperacion del antiguo articulo 10.4 del EBEP




EXENCIONES DE LA TASA DE REPOSICION DE EFECTIVOS

No computaran para la tasa de reposicion y, por tanto, no se tendran en cuenta para su calculo, entre
otras:

Las plazas que se cubran como consecuencia de la incorporacion de personal en ejecucion de ofertas
de empleo publico de ejercicios anteriores.

*Las plazas que se convoquen por promaocion interna, ni los ceses derivados de dichos procesos.
*Las plazas correspondientes al personal declarado indefinido no fijo por sentencia judicial.
P P P °Pp J

*Las plazas necesarias para la puesta en marcha y funcionamiento de nuevos servicios cuyo
establecimiento venga impuesto en virtud de una norma estatal, autonomica o local




EXENCIONES DE LA TASA DE REPOSICION DE EFECTIVOS (2)

* En los servicios publicos que pasen a ser prestados mediante gestion directa, el numero de plazas que

las empresas externas destinaban a la prestacion de ese servicio concreto.

* Las plazas de personal de los servicios de prevencion y extincion de incendios que, estando dotadas
presupuestariamente, sean necesarias para dar cumplimiento a las previsiones legales o

reglamentarias sobre la prestacion de dichos servicios, su creacion, organizacion y estructura.

e Las plazas dotadas presupuestariamente de personal de los cuerpos de policia autonomica, dentro del
»

limite aprobado por la Junta de Seguridad correspondiente.




REQUISITOS FORMALES DE LA OEP

La validez de la tasa autorizada estara condicionada, de acuerdo con el articulo 70
del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico:

a) A que las plazas se incluyan en una Oferta de Empleo Publico que debera ser
aprobada por los organos de Gobierno de las Administraciones Publicas vy
publicarse en el boletin oficial de la provincia, de la comunidad autonoma o, en su
caso, del Estado, antes de la finalizacion de cada ano.

b) A que la convocatoria de las plazas se publique en el diario oficial de la
provincia, comunidad autonoma o, en su caso, del Estado, debiendo asegurar su
ejecucion en el plazo maximo de tres anos.




LAS LIMITACIONES EN RELACION CON PERSONAL NO PERMANENTE

La contratacion de personal laboral, asi como los nombramientos de

personal funcionario y estatutario habran de realizarse con caracter fijo,
indefinido o permanente, segun proceda.

No se podra contratar personal temporal, ni realizar nombramientos de personal estatutario temporal
y de personal funcionario interino excepto en casos excepcionales y para cubrir necesidades urgentes
e inaplazables, en los supuestos y de acuerdo con las modalidades previstas por el texto refundido de Ia
Ley del Estatuto de los Trabajadores, en su redaccion dada por Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de
diciembre, el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, en su redaccion dada

por la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, asi como en el resto de normativa aplicable.



EUDEL
REGLAS SOBRE TRAMITACION DE LAS OFERTAS DE EMPLEO PUBLICO

= EL «LOCUS»: Mesas de Negociacion: De funcionarios (34.1)

v 0 Comunes Funcionarios y Laborales (36.3)
v Fundamento: 37.1, apartados c), planes e instrumentos y |) OEP

& EL COMO: NEGOCIACION COLECTIVA

v" Qué es negociar: 33.1 Buena fe negocial, publicidad y transparencia, ademas de legalidad y cobertura
presupuestaria
v Convocatoria, antelacion suficiente, orden del dia, documentacion justificativa (SSTS 2/12/2010;

25/01/2013;29/01/2014)

® MEDIOQO: inclusion en la Relacion de Puestos de Trabajo y en la Plantilla de Plazas. Puestos «estructuralesy,
es decir, permanentes. Un puesto para atender una funcion. Regla de 3 anos, art. | 9.uno.6




e | A OFERTA DE EMPLEO PUBLICO EN LA LEPV

# Las necesidades de personal para la cobertura de puestos con asignacion presupuestaria que no
puedan ser cubiertas con los efectivos existentes (...) seran objeto de Oferta de Empleo Publico

®"|La aprobacion comporta la obligacion de convocar las dotaciones de los puestos comprometidos y
en su caso, hasta un diez por ciento adicional. Ojo: articulo 78.8: cuando existan vacantes generadas
desde su aprobacion. La convocatoria fijara la fase del procedimiento en la que se realizara el
incremento de las plazas

#Posibilidad convocatoria unificada en el empleo publico vasco

= OEP puede contener medidas derivadas del contenido de los planes de ordenacion del empleo
publico

= Se excluyen de la OEP las dotaciones que se amorticen



PREVIO: LA RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO (ART. 74 TREBEP)

Las Administraciones Publicas estructuraran su organizacion a traves de relaciones de puestos de
trabajo u otros instrumentos organizativos similares gue comprenderan, al menos, la denominacior
de los puestos, los grupos de clasificacion profesional, Ios cuerpos o escalas, en su caso, a que ester
adscritos, los sistemas de provision y las retribuciones complementarias. Dichos instrumentos seran

publicos.

Por tanto: “(...) relaciones de puestos de trabajo u otros instrumentos organizativos similares (...)”.
adaptadas a las necesidades de la Entidad Local, que incluiran:

_INaturaleza Juridica: Funcionario o Laboral

IDenominacion de los Puestos

JIGrupos de Clasificacion y Escalas (plazas) que pueden desempenarlos
ISistemas de Provision

IRetribuciones complementarias




CONCLUSION



AFRONTANDO EL RELEVO GENERACIONAL

=~ PLANIFICAR IMPLICA:
< La planificacién de las vacantes: a corto y medio plazo

< La sustitucidn de empleo temporal de caracter estructural: a corto, medio y largo plazo
< El analisis (y revisién) de la demanda ciudadana (cartera de servicios): medio y largo plazo

& UNA PLAZA VACANTE IMPLICA TRES PROCESOS DE DECISION:
< Transferir el conocimiento tacito a otro/a empleado/a publico/a (si es critico)

< Decidir qué hago con el puesto (las tareas): si mantengo, redisefio o amortizo

< Prever reclutamiento (OEP) y seleccidon (convocatoria)




UN ENFOQUE ESTRATEGICO DEL ACCESO Y LA MOVILIDAD

Una fuerza laboral en cantidad y calidad...

...en el lugar y momento preciso
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