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PROYECTO 02.- GESTION PREVISIONAL DE
EFECTIVOS

@ Identificacidon del problema

La planificacidn estratégica es, conceptualmente, la garantia de que la organizacion se adapta al entorno,
caracterizado por sus rasgos de volatilidad, ambigtliedad, complejidad e incertidumbre. Es una técnica de
dificil implementacion en las Administraciones espanolas, cimentadas, e inercialmente gestionadas
sobre la base del llamado modelo burocratico, en el que los factores de entorno no se tienen en cuenta o
mas bien, este se concibe como estable, sencillo y predecible.

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

— enfuncién del tamano de la poblacion a la cual se prevé atender;

— el previsible cambio en las necesidades de esa poblacion (cambios demograficos, educativos,
culturales, socioecondmicos...) 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.

Para ello es necesario comprender ese entorno: identificar las fuentes de conocimiento para que las
Administraciones espafolas conozcan las tendencias que dan forma al entorno general (factores
demograficos, sociales, econémicos, fisicos, de opinidn) para incorporarlos a sus previsiones de
reclutamiento; y proporcionar una cierta orientacion metodoldgica para que elaboren, a nivel micro, los
analisis del entorno especifico en el que opera la organizacidon publica o el nivel de gobierno de que se
trate. Porelello el resultado 1 de este proyecto se basa en lograr una mejor comprension de ese entorno,
ligado a la vision de pais Espaha 2050.

Para responder a esas necesidades del entorno, la AGE, como el resto de administraciones publicas, ha
generado una enorme proliferacion de puestos de trabajo similares entre si, pero que se han diferenciado
o individualizado porque en su creacidon no se han tenido en cuenta las necesidades organizacionales.
Esta situacion dificulta la labor de direccién de personas, la movilidad de los empleados, la productividad,
el acceso, laformacidn, la adaptacidn de puestos a la necesidad de realizar nuevas tareas y ha generado
diferencias retributivas injustificadas de puestos de un mismo area funcional, responsabilidades
similares y tareas comunes.
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Para resolver este problema, se hace necesario en primer lugar, hacer un diagndstico de la situacidn real,
es decir, identificar el numero de puestos diferentes de cada nivel, analizar las funciones,
responsabilidades o roles necesarios para el ejercicio de las competencias que tiene atribuidas cada
organo, descomponer las tareas que se han de realizar por los empleados publicos para desarrollar las
funciones del puesto y delimitar los distintos ambitos de actuacion.

También puede aprovecharse para detectar las competencias y conocimientos de los empleados,
aunque no correspondan con el puesto que ocupan para elaborar una base de datos que recopile los
conocimientos y habilidades con que cuenta la organizaciéon y que pueden ser utiles para atender futuras
necesidades.

La elaboracién de un catalogo de areas funcionales y puestos tipos va a permitir recoger las funciones,
las competencias y las habilidades que se requieren para cada puesto de trabajo, mejorando la eficiencia,
reduciendo el solapamiento de funciones y a su vez llevara a una mejor distribucién de los recursos
humanos.

Debe proporcionar una base sdlida para el proceso de seleccidn, la promocidn profesional, mejorando la
gestion del talento, identificando las competencias necesarias para cada puesto y permitiendo el
establecimiento de unos criterios claros y objetivos para la evaluacion del desempeno. Por otra parte, la
definicion de las areas funcionales guarda una estrecha relacién con la distribucion de los funcionarios
por el sistema de Cuerpos y se hace necesario compatibilizar esta distribucion funcional con las
competencias propias de cada Cuerpo. A este problema responde fundamentalmente el resultado 2 de
este proyecto.

Identificado el problema de la definicion de puestos, es necesario abordar los instrumentos de
planificacion y las metodologias de deteccidn de necesidades.

El problema central es la insuficiencia de los instrumentos de planificacion existentes en el momento
actual en la administracion espafola para dar respuesta adecuada a las necesidades existentes y la
necesidad de establecer un modelo de planificacion que permita un mejor aprovechamiento de los
recursos humanos existentes y una anticipacion a las necesidades venideras.

Hasta el momento, el unico instrumento de planificacion de recursos humanos de la administracion
espanola es la OEP, a la que se aplica la tasa de reposicion como criterio de dimensionamiento, que se
ha utilizado como instrumento de contencion del gasto, por otra parte, ineficaz sitenemos en cuenta que
las carencias se han suplido con empleo temporal y procesos selectivos posteriores interminables.
Como elemento de contencion del gasto, ademas, solo se ha tenido en cuenta el numero de efectivos a
incorporar y ni siquiera el capitulo |, pues se ha operado solo sobre el numero total de efectivos, pero no
sobre las categorias de los mismos y su futuro desarrollo. Ademas, no se han considerado otros costes
derivados, como han sido los operativos para la consolidacion y estabilizacion de efectivos, la litigiosidad
en tribunales y, mas alla de los aspectos presupuestarios, la descapitalizacion y deterioro de la funcion
publica. Se une a esto el hecho de que las OEPs se disefien sobre fotos estaticas de la situacion y no se
ejecuten en el afo debido a la complejidad de los procesos selectivos. Esto hace que, cuando se
producen las incorporaciones de las correspondientes ofertas, la situacion no sea la misma que aquella
para la que se disend y se produzca una distribucion de los efectivos incorporados de forma mas
aleatoria.

La OEP puede ser el instrumento en que se reflejen los resultados de la planificacion en lo que a nuevas
entradas se refiere, pero no agotar lo que una adecuada planificacion debe ser. En cualquier caso, la tasa
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de reposicion no puede seguir siendo el criterio de planificacién de las nuevas incorporaciones, pues no
se adecua a una administracion que es compleja, con administraciones de distinto alcance territorial y
competencial y, por tanto, con necesidades diferentes, cambiante en cuanto a sus requerimientos, con
necesidad de nuevos perfiles competenciales, con la obligacion de adaptarse en tiempos récord a las
exigencias y necesidades sobrevenidas, y que debe adaptarse a marcos presupuestarios espanoles y
europeos de ambito plurianual.

Un sistema de planificacion como el espafiol no se conoce en ninguna administracion de nuestro
entorno, donde lo que se viene aplicando con cardcter general es una planificacién estratégica que
conlleve una gestion previsional de efectivos, que contemple instrumentos de gestion y planificacion mas
flexibles, que se adapte al marco presupuestarios y que obligue a una planificacion a corto, medio y largo
plazo. Una planificacion estratégica no se centra solo en los costes, sino que tiene en cuenta también los
elementos de caracter cualitativo, pues debe contemplar obligatoriamente el tratamiento y desarrollo de
los recursos humanos existentes, teniendo en cuenta las nuevas formas de trabajar, la necesidad de
nuevas competencias, capacidades y comportamientos, las prioridades de la administracion en cada
momento y debe contemplar, por tanto la planificacidon de las herramientas e instrumentos para su
desarrollo. La planificacion estratégica no se centra, por tanto, en necesidades de entrada, sino también
y de forma central en la capitalizacion y aprovechamiento de los recursos existentes, previendo su
desarrollo y adaptacion a las necesidades y prioridades establecidas. Para responder a este desafio se
propone el resultado 3, para construir una metodologia de identificacion de necesidades de recursos
humanos.

Ademas, nos encontramos con la ausencia de una herramienta tecnolégica que permita sistematizar los
datos de recursos humanos que genera el sistema, integrarlos con los datos del entorno en el que opera
la administracion y ponerlos a disposicion de las unidades planificadoras y gestoras para desarrollar una
planificacién basada en datos. Ademas, no existe una herramienta que integre el analisis de procesos y
proyectos y permita asignarlos a los puestos y a los efectivos disponibles. En definitiva, es necesaria una
herramienta analitica de gestion previsional de efectivos que integre los datos del resultado 1, las
estructuras de puestos tipos del resultado 2 y la metodologia del resultado 3. A ello responde el resultado
4 del proyecto.

Finalmente, este proyecto incluye también una adenda especifica centrada en la administracion local,
cuya problematica se analiza conjuntamente en el resultado 5.

Causas que motivan el problema
CAUSAS DIRECTAS E INDIRECTAS

* No hay una sistematizacién adecuada de la informacidn, que por la dispersién de las
fuentes no es debidamente analizada. Es decir, hay datos, informacién, pero no
conocimiento. Tampoco existe un consenso sobre la jerarquia y tipologia de las fuentes
que producen informacioén de interés.

O

O

* A nivel micro no son habituales los analisis de la demanda ciudadana, dedicados al
conocimiento y caracterizacion del publico-objetivo, su composicion, cambio y
evolucion futura

* Los procesos actuales de selecciéon y promociéon de recursos humanos en la
administracion publica estdan dominados por ldégicas que no incorporan
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suficientemente estos factores de previsidon de las necesidades y de cambio en las
formas de atender esas necesidades. En concreto, se pueden identificar las siguientes
dindmicas que contribuyen a este problema:

e Ldgica ciclica de reclutamiento asociada al contexto presupuestario de corto
plazo

e Reposicion de efectivos como principal ancla cuantitativa del disefo de las
ofertas de empleo publico

e Ausencia de un analisis de costes operativos de la prestaciéon de los servicios
publicos

e Dispersiéon metodoldgica en la planificacién de recursos humanos entre los
distintos departamentos, organismos o incluso dentro de un mismo
departamento

e Procedimientos de seleccion y promocion en exceso inerciales que reproducen
las formas de provisién de servicios del pasado, y no las del futuro.

* La ausencia de planificacion estratégica general y especifica en materia de recursos
humanos ha conllevado la elaboraciény aprobacion de RPTs a nivel de cada érgano sin
tener unavisién de conjunto de la organizaciény necesidad de puestos para el gjercicio
de las funciones de la AGE. La creacidon de puestos de trabajo sélo en determinados
casos deriva de una modificacién de la estructura organizativa, como sucede en los
casos de creacion de DG o SG que suele implicar la creacidon de un puesto de
secretario/ay con caracter general no se ha realizado un anélisis de las dotaciones de
puestos tipos que debe conllevar la creacion de cada érgano. En la mayor parte de los
casos, las modificaciones de RPT obedecen a la creacién de puestos temporales para
la asignacién de funcionarios de nuevo ingreso o a la creacion de puestos “especificos”
que buscan mejorar las retribuciones de determinadas personas que se considera que
se deben promocionar dentro de la organizacién para que no la abandonen o tener un
puesto “bien dotado” que nos permita atraer funcionarios de otros 6rganos. Esto
implica que muchos puestos de trabajo se justifican por las circunstancias personales
de las personas que los ocupan y no por las necesidades de la organizaciéon, mas alla
de la necesidad de retener al funcionario.

* Una Oferta de Empleo Publico que no esté soportada porinstrumentos de planificacion
solidos, basada solo en la incorporacidon de nuevos efectivos y en la promocién de los
ya existentes. EL hecho de que la tasa de reposicién sea el elemento fundamental para
fijar la OEP hace que sea un instrumento cuantitativo, que no tiene en cuenta
necesidades cualitativas, misiones y objetivos. Ademas, tiene una base anual, sin
contemplar una planificacién a medio y largo plazo. La OEP es un instrumento cerrado
una vez aprobado, que no permite una actuaciéon estructural a necesidades
estructurales surgidas durante el ejercicio, salvo por ofertas extraordinarias.

X Falta de cultura de planificacién, con un sistema departamental en el que priman las
especificidades y las particularidades sectoriales, en lugar de los elementos comunes
de la planificacion.
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Consecuencias propiciadas por el problema

4

B CONSECUENCIAS DIRECTAS E INDIRECTAS

X Laconsecuencia es una planificacién fallida. Cuando formalmente encontramos algun

documento con pretension o denominacién de plan, éste carece de analisis del
entorno general y especifico, lo que tiene como consecuencia una actuacién no
fundada sobre bases sdlidas, empiricas ni fundadas en la evidencia y, sobre todo, un
ejercicio de un cierto solipsismo o endogamia gestora. En un contexto en el que la
academia se refiere a una situacion de crisis permanente o “permacrisis”, es mas
necesario que nunca insistir en la necesidad de realizar un ejercicio de dentro-afuera
en las organizaciones publicas y de realizar una gestion adaptativa.

Ello genera una falta de encaje entre las (crecientes y cambiantes) necesidades y
demandas de la ciudadania ante la administracién y la disponibilidad de recursos
humanos en la administracion para atender esas cambiantes necesidades vy
demandas. Esta falta de encaje tiene multiples implicaciones en varios ambitos:

e Dificultad de la administracion para atender nuevas demandas ciudadanas, fruto
de un entorno mas complejo y diferente.

e Dificultad para atender problemas y necesidades de corto plazo, que no por su
naturaleza mas coyuntural son necesariamente menos importantes para la
ciudadania (las crisis recientes asociadas a la pandemia o al episodio
inflacionario asociado a la guerra de Ucrania son buenos ejemplos de esto)

Unos recursos humanos poco agiles y adaptables al contexto limitan el universo de
politicas publicas posibles, y reducen el margen de maniobra para que expertos y
decisores disefien estrategias innovadoras y coste-efectivas para atender las
necesidades ciudadanas.

Esta desconexion entre recursos humanos y demandas ciudadanas contribuye a un
sentimiento de desafeccion y desconexién entre ciudadanos y administracion, con
consecuencias enormemente dafiinas para la gestion publica a todos los niveles.

Esta situacion dificulta la labor de direccion de personas, la movilidad de los
empleados, la productividad, el acceso, la formacién, la adaptacién de puestos a la
necesidad de realizar nuevas tareas y ha generado diferencias retributivas
injustificadas de puestos de un mismo area funcional, responsabilidades similares y
tareas comunes. En ocasiones, también genera distorsiones en el clima laboral porque
personas que desempefian tareas similares reciben retribuciones diferentes.
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RESULTADO 01.- ESTUDIO SOBRE LOS DESAFIOS Y TENDENCIAS CLAVE QUE
AFECTAN A LOS RECURSOS HUMANOS EN LAS ADMINISTRACIONES, SU EVOLUCION
EN TERMINOS DE IMPACTO PRESUPUESTARIO Y SU CONTRIBUCION A LA VISION DE

PAIS ESPANA 2050

Actividades que deben desarrollarse

En este apartado se indican las actividades a desarrollar en este resultado. Las fases

: - identificadas y sus actividades son las siguientes:
: : * Actividad 1. Construccion de un modelo de previsién de la demanda ciudadana y la

oferta de servicios publicos

Disefo e implementacion de un modelo construido a partir de datos prospectivos
sociodemograficos (para estimar la demanda de servicios) y de estimaciones sobre la
forma de provision de bienes publicos (impacto de la digitalizacion, incorporacidon de
inteligencia artificial), y que incorpore ademas la incertidumbre asociada a demandas
que en la actualidad no pueden ser conocidas. El objetivo es conocer el entorno en el
que actua la Administracion y estimar la previsible brecha entre “oferta” y “demanda”
en un escenario inercial, con el objeto de poder calibrar la magnitud y el tipo de
intervenciones necesarias para la correccion de esa brecha de forma gradual. Algunos
de los datos que podrian tenerse en cuenta en el modelo, alineados con la tabla de
indicadores de la Estrategia Nacional Esparia 2050, son los siguientes:

Coyuntura econdmica, 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: gasto publico en salud, dependencia y
cuidados

X Actividad 2. Estudio de proyeccién de los cambios en el tamafio y composicién de los
recursos humanos de la administracion

Elaboracion de un informe de prospectiva del empleo publico que cruce datos internos
y externos para presentar una fotografia detallada y completa que sirva como base para
el nuevo modelo de planificacién. Los datos internos que se podran incluir son:

— Edad.

— Antigledad.

— Retribucidn actual (medias y modas por subgrupo) y evolucién de las
retribuciones (minimas y maximas a lo largo de la carrera por subgrupo).
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— Cualificacion: titulaciones (las de acceso y adicionales), formacién y
competencias acreditadas.

— Indice de movilidad.
— Tasadetemporalidad.
— Tasa de excedencia.

— Indicadores de seleccién: coste medio por incorporacion, tiempo medio de
duracidén de procesos selectivos.

— Indice de externalizacién.

— Indices de bienestar laboral: riesgos laborales, satisfaccion, clima laboral.

Los datos externos que se podran incluir son:

— Indicadores de poblacion objetiva de la captacion de talento: personas
egresadas al ano por titulacidon y provincia, total de personas por titulacion y
provincia.

— Retribuciones medias por sector profesional, en el primer afio de carrera, a los
diez afos y a los treinta anos.

— Competencias valoradas por los empleadores del sector privado en cada sector
profesional.

— Indicadores de empleo relevantes para la captacion de talento: tasa de
poblacidn activa y tasa de desempleo por provincia, indices de movilidad por
causas laborales, resultados de encuestas de expectativas laborales.

10
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CRONOGRAMA

01/07/2024 30/08/2024 29/10/2024 28/12/2024 26/02/2025 27/04f2025 26/06/2025 25/08/2025 24/10/2025 23f12/2025

Actividad 1

Subactividad 1.1. Disefio y definicién de los
indicadores

ubactividad 1.2. Recopilacin y elaboracion de
los datos

Recursos necesarios para el desarrollo del proyecto

RECURSOS HUMANOS
* Equipo de trabajo 1:

Equipo multidisciplinar (economia, sociologia, analisis de datos, educacion,
tecnoldgico) de al menos 5 personas centrado en la evolucion de las necesidades de
servicios publicos en las proximas décadas y en el impacto previsible de las nuevas
formas de provision de servicios en términos de necesidades de recursos humanos.

* Equipo de trabajo 2:

Equipo fundamentalmente formado por personal de la Administracion General del
Estado, de al menos 3 personas, especializado en datos para el empleo publico.

/ RECURSOS FINANCIEROS

|
X Presupuesto necesario para la contratacién de servicios de consultoria especializada
en recursos humanos para elaborar o recopilar los datos identificados en las

actividades 1y 2
RESULTADOS ESPERADOS

* Resultado 1: Publicacion de un modelo de previsién de la demanda ciudadana y la
oferta de servicios publicos

1
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* Resultado 2: Publicacién de un estudio de proyeccién de los cambios en el tamafo y
~ | composicion de los recursos humanos de la administracién

INDICADORES DE MEDICION

* Indicador 1: Nimero de indicadores incluidos en el resultado 1

/\ * |[ndicador 2: NUmero de indicadores incluidos en el resultado 2

* Indicador 3: Porcentaje de representatividad de los datos internos incluidos en el
resultado 2

* |ndicador 4: Nimero de huevas demandas de servicios identificadas en el resultado 1

12
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RESULTADO 02.- PROPUESTA PARA LA ELABORACION DEL CATALOGO DE AREAS
FUNCIONALES Y PUESTOS TIPO

Actividades que deben desarrollarse

En este apartado se indican las actividades a desarrollar para la elaboracion del catalogo
- de areas funcionales y puestos tipo. Se recogen las fases principales del subproyecto que,
: a su vez, se desglosan en las actividades que componen cada fase. Las fases identificadas
== f| Y Sus actividades son las siguientes:

AR R R

* Fase de definicion del subproyecto:

e Determinacion del alcance

o Determinar los departamentos y organismos sobre los que se va a realizar
el estudio para la elaboracion del catalogo de areas funcionales y puestos
tipo.

o Considerar si se plantea realizar todo el estudio de una vez o, por el
contrario, si se plantea un alcance progresivo, comenzando con un piloto
limitado a puestos verticales de un area sectorial 0 a puestos horizontales
de funciones y competencias comunes de varios Ministerios, para unavez
validado el proyecto continuar con el resto de puestos y drganos.

o Considerar “para qué” se utilizara la delimitacion de areas funcionales y
puestos tipos (si para todas las utilidades que pueden derivar de ello 0 sélo
para algunas como, por ejemplo, la reorganizacion y valoracién de
puestos.)

o Para la implantacién del nuevo modelo, sera necesario identificar las
modificaciones legales y reglamentarias necesarias, las modificaciones
de las RPTs y laforma de provision de los nuevos puestos o la metodologia
para fijar el nUmero de dotaciones de cada puesto tipo.

o Establecer las cautelas que se consideren imprescindibles en materia
retributiva o de mantenimiento de numero de dotaciones, las
correspondencias entre puestos actuales y de nueva definicién, la
reasignacion de efectivos en los casos de supresion de puestos o la forma
de cobertura/provisién de los puestos de nueva creacion.

e Establecer la metodologia que vaya a utilizarse para los analisis funcionales que
se realicen, valoradas las alternativas de éxito que se hayan utilizado por otras
organizaciones o validadas cientifica o doctrinalmente.

e Eleccion de la herramienta informatica a utilizar en el proyecto.

e Definicidon de los responsables del proyecto y colaboradores, asi como de las
comisiones o grupos de trabajo necesarios para el proyecto.

* Fase de diagndstico de areas funcionales y puestos tipo

e Elaborar un catalogo de competencias de cada ministerio u organismo y una
relacion de funciones necesarias para el ejercicio de cada competencia.
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Analizar las relaciones de puestos de trabajo existentes en los distintos
departamentos para poder obtener una base inicialy poder empezar a determinar
qué areas funcionales se requieren.
Dar participacion a los departamentos, asi como a los empleados, lo que va a
permitir identificar los problemas especificos, recopilar informacién sobre las
funciones y las tareas de los puestos con objeto de realizar las siguientes
actividades:
o ldentificar las funciones: lo qué hay que hacer o las responsabilidades de
cada puesto. También los componentes de la funcién.
o Describir las tareas que se han de realizar para el gjercicio de una funcién:
coémo se debe hacer algo.
o ldentificar los conocimientos y habilidades necesarias para realizar las
funciones.
o lIdentificar los conocimientos y habilidades de los empleados que ocupan
los puestos actuales.
La consulta a los departamentos se podria abordar mediante una encuesta de
tipificaciéon de puestos de trabajo extendida a los departamentos que se
consideren, en la que los empleados publicos clasifiquen su puesto de trabajo
conforme a una clasificacién inicial y determinen un conjunto ordenado de
tareas, segun importancia para el trabajo desempenfado, a partir de una lista de
tareas proporcionada.

* Fase de elaboracién del catalogo de areas funcionales y puestos tipo

En esta fase, se realiza el analisis estadistico de los resultados obtenidos en la fase
anterior, teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

Identificacion de las similitudes y las diferencias entre los distintos puestos para
poder agruparlos en las areas funcionales que correspondan.

Establecidas las areas funcionales definitivas, describir las funciones, tareas,
responsabilidades y habilidades de cada uno de los puestos.

Proceso de homogeneizaciony definicion de funciones (horizontales y verticales).
Clasificacidony generacion de enunciados homogéneos de funciones tipo.
Cotejo y validacién de los resultados iniciales. Revisar dichas descripciones de
nuevo con los empleados y con los departamentos para asegurar que son
precisas.

* Fase de implantaciény evaluacion

Aunque esta fase es posterior al subproyecto de elaboracion del catalogo de areas
funcionalesy puestos tipo, es importante resaltar varios temas a tener en cuenta para la
implantacioén.

Aprobacién de las normas necesarias para la implantacion del proyecto, en su
caso.

Posible revisién de la valoracién de puestos de trabajo y del encuadramiento de
un puesto en un complemento de destino y en funcidn de las tareas de cada
dotacién el complemento especifico.
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o Diseno organizativo.

e Carrera.

e Formacion.

e Selecciodn.

e Evaluaciéon del desempenio.

CRONOGRAMA

01/07/2024 30/09/2024 30/12/2024 31/03/2025 30/06/2025 29/09/2025 29/12/2025

Definicidn del subproyecto

Diagndstico de dreas funcionales

Preparacion de la encuesta

Realizacién de la encuesta

N

Elaboracion del catdlogo

Implantacion y evaluacion ﬁ

Recursos necesarios para el desarrollo del proyecto
RECURSOS HUMANOS

* Estimacion de RRHH necesarios

Se contard con recursos propios para las actividades de elaboracion del catalogo de
areas funcionales y puestos tipo, con la excepcion del desarrollo del formulario de la
encuesta que se realizard en el ambito de un sistema dindmico de adquisicién, para el
desarrollo sobre la herramienta de encuestas elegida.

Se valorara la creacién de grupos de trabajo o equipos para el desarrollo de cada una de
las fases. También, a medida que se realice el diagndstico y se recopile la informacién
se valorara la necesidad de contar con herramientas analiticas y estadisticas que
faciliten el avance del proyecto.

RECURSOS FINANCIEROS

L
m % Estimacion del desarrollo de la encuesta
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El desarrollo del formulario de la encuesta se hara sobre una herramienta de BPM ya
utilizada dentro de la SGAD. No se estima coste adicional, al ser una nueva funcionalidad
en el ambito de un trabajo ya en marcha sobre dicha herramienta.

OTROS RECURSOS MATERIALES

No se consideran.

Oy

Resultados esperados

X |dentificacién de las areas funcionales necesarias para el desarrollo de competencias
de la AGE.

Las areas funcionales van a permitir agrupar los puestos de trabajo que realicen
actividades y tareas similares para el cumplimiento de los objetivos concretos de la
organizacion.

il

* Clasificacion de puestos agrupados por competencias similares
La nueva RPT clasificada por competencias similares presenta las siguientes ventajas

frente al modelo anterior:

e Reduccién del numero de puestos de trabajo por agrupacién de puestos con
funciones similares.

e Adecuacioén de puestos tipo a los avances tecnolégicos y supresion de puestos
para funciones innecesarias actualmente o a medida que se queden obsoletas.

e Reduccién de las diferencias retributivas de puestos similares.

e Identificacion de tareas y procesos para el desarrollo de las funciones.

e Identificaciéon de conocimientos y habilidades necesarias para el adecuado
desempefo de cada puesto.

Indicadores de medicion

Se propone el uso de los siguientes indicadores y métricas de medicion:

* N.°de areas funcionales horizontales y verticales identificadas.

/ * N.° de puestos tipo identificados.
‘ * 9% de clasificacion de puestos tipo, por agrupacion al realizar tareas similares, frente al
volumen de puestos inicial.

Este indicador recoge el porcentaje de reduccién de puestos debido a la realizacion de
la clasificacion en puestos tipo.

* N.° de puestos tipo a crear a medio plazo.
* N.° de puestos tipo a homogeneizar a medio plazo.

* N.° de RPTs modificadas/adecuadas a los puestos tipo identificados.
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RESULTADO 03.- Diseno de una metodologia para la planificacion de las necesidades
cuantitativas y cualitativas de recursos humanos

Actividades que deben desarrollarse

X Actividad 1. Andlisis de experiencias de metodologias de planificacién en las

: — administraciones publicas
) = Estudio comparado y elaboracidon de fichas normalizadas de experiencias similares,
=

actuales y pasadas, para obtener un diccionario de herramientas de planificacion.

* Actividad 2. Redaccién de una guia metodoldgica para el desarrollo de procesos de
planificaciéon de recursos humanos, que contenga reglas para el dimensionamiento de
las plantillas (necesidades cuantitativas) y para la identificacién, capacitaciéon y
acreditacion de competencias (necesidades cualitativas)

La guia debera contener reglas de calculo de cargas de trabajo, herramientas practicas
para las unidades gestoras que permitan medir de manera comparable y homogénea
las cargas de trabajo, la asignacion de recursos humanos organizada por puestos tipoy
los marcos competenciales basados en las areas funcionales identificadas en el
resultado 2. La guia metodoldgica podra contener:

— Metodologia para el analisis de procesos: mapa de procesos, compromisos de
ejecucion, rendimiento diario.

— Calculo del histérico de outputs del servicio: nimero de usuarios atendidos
(total mensual o anual), de expedientes resueltos (total mensual o anual) y de
tiempo de tramitacion (duracion media en dias para su resolucion).

— Identificacién de obligaciones legales del servicio o compromisos de calidad
(maximos de respuesta).

— Criterios para la fijacion de tiempos estandar de tramitacion (o mdédulos de
rendimiento), sobre la base del analisis de procesos.

— Medicion de la existencia o no de estacionalidad, esto es, de periodos intensivos
de demanda de servicio, que deben ser tenidos en cuenta en el diseno del
calendario laboral y de la jornada, en funcion de los diversos perfiles
profesionales de los que se trate.

— Criterios para seleccionar competencias criticas dentro de los marcos
competenciales asociados a las areas funcionales presentes en la unidad, y
relacion con los puestos tipos.

— Criterios para la recualificacion y formacion del personal.
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— Herramientas para estimar el grado de automatizacion y el potencial de
simplificacidn de procesos.

— Definicién de dotaciones minimas o ratios.
X Actividad 3. Presentacion de la guia y acompafamiento a los departamentos
ministeriales y organismos en su implementacion.
Celebracioén de sesiones de aplicacion practica de la guia por las unidades de recursos

humanos de los departamentos y organismos.

X Actividad 4. Elaboracion de los planes estratégicos de recursos humanos contenidos
en la Orden TDF/380/2024, de 26 de abril, sobre planificacién estratégica de los
recursos humanos de la Administracién del Estado

Como actividad final en la que confluyen los resultados 2 y 3, se elaboraran los planes
especificos de recursos humanos por area funcional y el plan anual de ambito general,
basado en la metodologia de planificacion de necesidades y con los contenidos
detallados en los articulos 4 y 5 de la Orden.

CRONOGRAMA

01/07/2024 30/08/2024 29/10/2024 28/12/2024 26/02/2025 27/04/2025 26/06/2025 25/08/2025 24/10/2025 23/12/2025
+

Actividad 1

Lu

Actividad 2

Actividad 3

Actividad 4

Evakiacidn Pz - P 47;/
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Recursos necesarios para el desarrollo del proyecto

RECURSOS HUMANOS
* Equipo en la S.E. de Funcién Publica

Equipo de cinco personas, al menos dos de ellas a dedicacion completa, con
conocimientos en funcidon publica y metodologias de planificacion-

* Recursos humanos de los departamentos ministeriales y organismos

Al menos dos personas por departamento para coordinar a los centros directivos de su
ambito y para la redaccidn de los planes.

Resultados esperados

* Resultado 1. Cuaderno de fichas metodolégicas de otras experiencias de planificacion
de recursos humanos

=]

* Resultado 2. Guia metodolégica de planificacién de recursos humanos

V_j * Resultado 3. Celebracion de tres sesiones-taller de presentaciéon de la metodologia

* Resultado 4. Publicacion del plan general de RRHH de la AGE y de los planes

especificos por area funcional
Indicadores de medicion
X Indicador 1: Numero de fichas elaboradas
f“ X Indicador 2: Publicacién de la guia metodolégica (si/no)
/\ X Indicador 3: NiUmero de sesiones-taller de presentacién de la metodologia (x/3)
X Indicador 4: Publicacion del plan general de RRHH (si/no) y porcentaje de planes
especificos publicados respecto al numero total de areas funcionales
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RESULTADO 04.-

DESCRIPCION DE FUNCIONALIDADES, PROTOTIPADO Y

DESARROLLO DE LA HERRAMIENTA ANALITICA PARA LA GESTION PREVISIONAL DE

EFECTIVOS

Actividades que deben desarrollarse

En este apartado se indican las actividades a desarrollar para el prototipado y desarrollo de

L4s

- la herramienta analitica para la gestidon previsional de efectivos. Se recogen las fases
— principales del subproyecto que, a su vez, se desglosan en las actividades que componen
— cada fase. Las fases identificadas y sus actividades son las siguientes:

* Analisis de requisitos y descomposicion modular

Realizaciéon de un andlisis de los requisitos principales de la herramienta y
descomposicidon en mdédulos, identificando el nivel de cobertura funcional por parte de
las herramientas existentes.

Entregable: constara de una enumeracion de funcionalidades que permita identificar los
procesos o0 modulos fundamentales a cubrir, el analisis exhaustivo se harg
posteriormente.

* Estudio de mercado

Realizaciéon de un estudio de las herramientas comerciales y de fuente abierta,
teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

La evaluacidon de dominios (grupos) de funcionalidad a cubrir, asi como su
evolucion.

El estudio de las herramientas adoptadas por diversos organismos
pertenecientes al sector publico.

El estudio de los informes de consultoras especializadas en investigacion vy
valoracion de tecnologias de la informaciéon como Gartner, Forrester o People
Managing People para la seleccidon de herramientas comerciales/cédigo abierto
candidatas.

El intercambio de informacién con los principales fabricantes de tecnologia
propietaria y alternativas de cédigo abierto.

Entregable: informe o nota con la relacion de fabricantes y alternativas propuestas.

X Prototipo (opcional)

Definir alcance de un posible prototipo a realizar en el GobTechLab, o bien, en un
sandbox de uno de los proveedores de las alternativas encontradas en la fase anterior.

Entregable: informe o nota con las lecciones aprendidas durante el prototipado.

X Licitaciény adjudicacién
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Preparacion de la documentacion de un expediente de contratacién, licitacion y
adjudicacion.

* Configuraciény desarrollo de la herramienta

Considerar el uso de Métrica 3 para la configuraciéon y desarrollo necesarios para la
implantacion de la herramienta, asi como la integracion con los servicios comunes de la
SGAD correspondientes.

e Analisis del Sistema de Informacion.

e Diseno del Sistema de Informacion.

e Construccidon del Sistema de Informacioén.
e Implantaciony Aceptacién del Sistema.

CRONOGRAMA

01/06/2024  31/08/2024  30/11/2024  01/03/2025  31/05/2025  30/08/2025  29/11/2025

Analisis de requisitos

Estudio de mercado

—
)

Licitacion y adjudicacion

Configuracion y desarrollo M

Recursos necesarios para el desarrollo del proyecto
RECURSOS HUMANOS

* Estimacion de RRHH necesarios

Prototipo

Contratacion

Preparacién de pliegos /

Se contara con recursos propios para las actividades de analisis de requisitos y
descomposicion modular, estudio de mercado, contratacion y direccion del proyecto.

Se recurrird a un sistema dindmico de adquisiciéon (SDA25) para la compra de las
licencias y los servicios de instalacién avanzados necesarios para la configuracion de la
herramienta.

Otros servicios de desarrollo podrian encaminarse a través del procedimiento abierto de
desarrollo de la SGAD, actualmente vigente.
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RECURSOS FINANCIEROS

* Estimacioén de la adquisicién de licencias, y servicios avanzados, mediante SDA25

El presupuesto se podra estimar con los resultados del estudio de mercado, durante la

fase de licitacion y adjudicacién.

OTROS RECURSOS MATERIALES

No se consideran.

Gy [

Resultados esperados
* Analisis de requisitos y descomposicion modular

Entregable: constara de una enumeracion de funcionalidades que permita identificar los
procesos o0 modulos fundamentales a cubrir, el analisis exhaustivo se hara

posteriormente.

Bl

* Estudio de mercado
Entregable: informe o nota con la relacidon de fabricantes y alternativas propuestas.

X Prototipo
Entregable: informe o nota con las lecciones aprendidas durante el prototipado.

* Herramienta previsional

Entregable: herramienta previsionalimplantaday en servicio.

Indicadores de medicion

/\ No se consideran.
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RESULTADO 05.- PROPUESTA DE PLANTA DE HABILITACION NACIONAL

Identificacion del problema

Elevado numero de vacantes en puestos reservados a personal funcionario de administracién local con
habilitacidon de caracter nacional, lo que repercute en la profesionalizacién de las funciones reservadas,
en detrimento del funcionamiento de las entidades locales. Segln los datos del Registro integrado el 55%
de los puestos reservados estan vacantes.

Causas que motivan el problema
CAUSAS DIRECTAS

* Elevado nimero de puestos reservados en entidades locales, debido a:

O

O e Modelo de habilitacién nacional basado en, al menos, un puesto reservado por
entidad local.
De acuerdo con los datos del INE, en Espafia hay 8.131 municipios, de los cuales 6.818
tienen menos de 5.000 habitantes, lo que supone el 85,85%. EL 61,4% de los municipios
tiene menos de 1.000 habitantes y el 49% menos de 500 habitantes.

En municipios de poblacién inferior a 5.001 habitantes cuyo presupuesto no exceda los
3.000.000 de euros el puesto reservado se denomina Secretaria de clase 32 (subescala
de secretaria-intervencion).

Las entidades locales no territoriales (mancomunidades, entidades locales menores,
comarcas...) suponen cerca de 800 puestos adicionales.

Se encuentran dados de alta en el Registro Integrado 4.353 puestos de Secretaria de
clase 32, de los cuales mas de la mitad no estan cubiertos por personal funcionario de
carrera.

e Sostenibilidad econémica:
En municipios pequefos no es sostenible econdmicamente contar con un puesto
reservado adscrito al subgrupo A1, ni son puestos atractivos para este personal, ni existe
justificacion desde el punto de vista de la carga de trabajo para contar con un puesto a
jornada completa adscrito a ese Subgrupo.

Ademas, influyen otros factores como el impacto demografico (segun el INE, el
porcentaje de poblacidon de 65 afios y mas, que actualmente se situa en el 20,4% del
total, alcanzaria un maximo del 30,5% en torno a 2055) y el despoblamiento (de acuerdo
con datos de la SG para el reto demografico, el 42% de los municipios se encuentra en
riesgo de despoblacion. En ellos vive el 2% de la poblacion).

Aun asi, se constata una escasa utilizacion de figuras como la exencion de la obligacion
de crear o mantener puestos reservados entre las entidades locales con poblacién
inferior a 500 habitantes y presupuestos inferior a 200.000 euros (335 municipios
eximidos de los 3.987 municipios en el territorio nacional con menos de 500 habitantes),
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quiza porque los servicios de las Diputaciones deben estar mejor dotados y mas
cercanos a los nucleos rurales. Por otro lado, tampoco ofrece una respuesta la
agrupacion de municipios para sostener en comun el puesto reservado de secretaria, de
intervencién o de tesoreria entre varias entidades locales, al que correspondera la
responsabilidad administrativa de las funciones propias del mismo en todas las
Entidades agrupadas. En la actualidad, segun datos del registro integrado, existen en
torno a 1.300 municipios en el territorio nacional agrupados.

Enelcaso particular de las mancomunidades, pese a encontrarse unimportante nimero
de ellas en supuesto de exencién, nos encontramos que en 182 de estas entidades
“eximidas” los puestos son desempefnadas en régimen de acumulacion.

e Se ha producido un crecimiento de los cometidos asignados normativamente
tanto en materia de asistencia juridica como de control interno, lo que motiva la
existencia de la figura del puesto de colaboracién (puestos no obligatorios, pero
reservados a personal funcionario de administraciéon local con habilitacién de
caracter nacional) en aquellas entidades en que exista una excesiva carga de
trabajo, lo que requiere, en todo caso, cierta objetivacion y delimitacién en el
régimen juridico de creacién de este tipo de puestos. Determinar un sistema de
condiciones objetivas que establezcan cuando un puesto de colaboracién es
necesario o no. EL 20% de los puestos reservados son puestos no obligatorios.

X Déficit de personaly limitaciones de la OEP

Hay 6.341 efectivos de la escala de funcionarios de administraciéon local con
habilitacidn nacional inscritos en el Registro Integrado, de los cuales 4.374 estan en
servicio activo (es decir, ocupando puestos reservados a esta escala) en entidades
locales. Esta cifra supone el 69% del personal inscrito. El 31% restante se encuentra
fuera de la habilitacion nacional en otras situaciones administrativas (situacién de
servicio en otras administraciones, servicios especiales o en las diversas excedencias).

El déficit de personal es un problema estructural e histérico que entronca con la planta
local y la sostenibilidad de los puestos reservados en los municipios mas pequenos.
También se asocia al escaso numero de plazas de oferta de empleo publico convocadas
por las Comunidades Auténomas, con el objetivo de cubrir las vacantes existentes
durante la etapa de la vigencia de la Disposicion Adicional Segunda de la Ley 7/2007, de
12 de abril, de Estatuto Basico del Empleado Publico, que les asignaba esta
competencia. En concreto, en el periodo comprendido entre 2007 a 2013, el conjunto
de las Comunidades Auténomas solamente convocé 956 plazas de nuevo ingreso en la
Escala de funcionarios de la administracion local con habilitacidon de caracter estatal, de
acuerdo con la denominacién de la norma.
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Frente a ello, la oferta de empleo publico cuenta con limitaciones: Desde el afio 2014
cuando el Estado volvié a asumir competencias en OEP y seleccién, se han autorizado
8.819 plazas en OEP para el acceso a la escala de funcionarios de administracion local
con habilitacién de caracter nacional:

Ahora

bien, ante el problema estructural de cobertura de puestos reservados en las

Entidades Locales, la OEP no puede revertir esta situacioén, por diversos motivos:

Elimpacto de jubilaciones masivas de la generacién del baby-boom, que agravara
el déficit de personal.

La atracciony retencion del talento en puestos de Secretaria de clase 32,
Mientras que la OEP y la seleccidén es nacional, para obtener un puesto en primer
destino es necesario acreditar el conocimiento de la lengua propia en aquellas
CCAA en las que se regula como requisito para la provisidon de un puesto, porque
asi lo exige la normativa autondmica correspondiente. Se recuerda que no
estamos ante un Cuerpo nacional, sino una escala de administracion local. Por
lo tanto, los puestos son de las entidades locales. Afecta a la cobertura de
puestos en comunidades autbnomas como Catalufa, que cuenta con un 23%
vacantes.

Modelo de acceso basado en una escala con 5 subescalas (3 de acceso libre, 4
de promocidon interna): Modelo de gestion del personal rigido y elevada
microgestion, que no repercute en la eficiencia de la seleccién.

En la actualidad, son muchas las plazas que quedan sin cubrir por el sistema de
acceso libre. No existe cuerpo opositor numeroso, en alguna ocasién, las
personas adquieren varias subescalas, pero luego solo cubren un puesto o
ejercen en una de ellas. La normal movilidad entre administraciones y la
importante formacién y capacidad del colectivo hace que se acepten con
facilidad en puestos no reservados, quedando luego sin cubrir puestos
reservados a funcionarios de Administracion local con habilitacion de caracter
nacional.

La separacidon en dos categorias esta generando disfunciones y trabas a la
cobertura de vacantes. La convocatoria de plazas de categoria superior no esta
garantizando el objetivo de cubrir las vacantes existentes reservadas a esta
categoria.

X Limitaciones de la normativa basica estatal: Uniformidad del modelo en el territorio
nacional, cuando la realidad local es distinta (no es lo mismo la situacién en la C.A de
Castilla y Ledn que en la Region de Murcia) y debe ofrecer alternativas para las
competencias autonémicas de régimen local. Siempre en el marco de la unidad del
régimen juridico de la habilitacién nacional de los funcionarios de la Escala.
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CAUSAS INDIRECTAS

* No hay ejercicio de competencias de las Diputaciones Provinciales, Cabildos,
Consejos Insulares o entres supramunicipales: deben garantizar en los municipios de
menos de 1.000 habitantes la prestacion de los servicios de secretaria e intervenciony
tesoreriay recaudacion a través de los Servicios de Asistencia Territoriales (SAT). En la
actualidad, segun datos del registro integrado, solo existen en torno a 263 puestos en
los servicios de asistencia en Diputaciones Provinciales y entidades analogas, la
mayoria estan localizados en las capitales de provincia.

X Cargas de trabajo: Revision de funciones reservadas en el marco de la digitalizacion.

* De acuerdo con la Ley de Bases de Régimen Local la determinacién de las retribuciones
de los puestos reservados a personal funcionario de Administracidon Local con
habilitacidon de caracter nacional (excepto retribuciones basicas), se realiza libremente
por las corporaciones locales sin ninguna limitacidon especifica. Los salarios poco
competitivos no son un instrumento adecuado ni para atraer ni para retener talento en
las entidades locales de pequeno tamano que son las que mas necesitadas estan de
contar con los mejores profesionales.

La heterogeneidad de las retribuciones esta siendo un elemento fuertemente
distorsionador que afecta a la provisiéon de los puestos. Debe garantizarse la
homogeneidad, al menos en cuanto al minimo a garantizar por las entidades
permitiendo solo la existencia de puestos reservados en aquellas entidades que tengan
capacidad financiera para ello. Establecer un minimo que garantice una retribucion
adecuada para el desempefo de las funciones reservadas. Por su parte, no establecer
un limite maximo permite a las entidades locales ejercer su autonomia a la hora de
encomendar funciones complementarias y establecer la retribucién de sus
funcionarios, evitando excesivas desigualdades retributivas entre los diferentes
puestos.

Consecuencias propiciadas por el problema

B CONSECUENCIAS DIRECTAS
I_¢_I * El elevado numero de vacantes repercute en el normal desenvolvimiento de las
® o entidades locales en Espana, con especial impacto en el ambito econdémico-
financiero.

* Afecta ala profesionalizacién en el desempefio de funciones reservadas: Las funciones
encomendadas a esos puestos (Secretaria, comprensiva de la fe publica y el
asesoramiento legal preceptivo y el control y la fiscalizacién interna de la gestion
econdmico-financieray presupuestaria, y la contabilidad, tesoreriay recaudacion) son
funciones publicas necesarias entodas las Corporaciones locales, a las que el Tribunal
Constitucional les ha dotado de garantia institucional.
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X El elevado numero de vacantes provoca una elevada temporalidad por personal
funcionario interino y accidental. El 21% del total de los puestos reservados esta
cubierto de forma interina (interinidad por vacante). No obstante, si atendemos a la
temporalidad en los puestos adscritos a la subescala de secretaria intervencion
(municipios de menos de 5.000 habitantes) esta cifra asciende al 50%.

* Ademas, es necesario articular medidas preventivas y disuasorias para evitar el abuso
de la temporalidad, en el marco de lo dispuesto en la DA 172 del TREBEP.

CONSECUENCIAS INDIRECTAS

* Dificultades para la atraccién o retencién del talento en un contexto de competencia
por el rejuvenecimiento de las plantillas.

La oferta de puestos en primer destino en un contexto de elevada temporalidad concita
conflictividad y merece una reflexion del modelo.

Especial dificultad en los pequefios municipios debido a las condiciones de trabajo y
devaluacion de los puestos en las RPT agravada por la propia localizacidon geografica de
muchos de ellos.

* Modelo de gestidon del personal rigido y elevada microgestién, que no repercute en la
eficiencia de la seleccion / provision.

Respecto a la seleccidn, ya se ha mencionado el elevado nimero de aspirantes que no
superan el proceso selectivo.

En cuanto a la provisidon de puestos, existe la obligacidon de convocar dos concursos al
ano, cuando su cobertura es del 20% en el concurso ordinario y menos del 10% en el
unitario. En paralelo, hay una elevada movilidad dentro y fuera de la habilitaciéon y
rotacién entre subescalas.

La existencia de dos concursos es totalmente ineficiente complicando la gestién por
parte de las entidades responsables de los instrumentos de gestion

Actividades que deben desarrollarse

AR S R

En este apartado se indican las actividades a desarrollar en la propuesta de planta de
habilitacidon nacional. Las fases identificadas y sus actividades son las siguientes:

* Propuesta de refuerzo de las garantias para el desempeno de las funciones reservadas
en el ambito local, y actualizacién del régimen juridico de los funcionarios de
administracion con habilitaciéon, maximizando las posibilidades organizativas
competencia del Estado.

Es necesaria una racionalizacidon y reorganizacién de los puestos existentes con
reducciéon de los puestos en pequenos municipios a través de los mecanismos de
exencioén y agrupacioén y creacion de puestos en diputaciones provinciales que permita
la creacion de equipos de trabajo que garanticen el ejercicio de las funciones reservadas
en su respectivo territorio. Asi como el analisis de posibles soluciones colaborativas o
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coordinadas (exencidn y agrupacion) en el desempeno de las funciones reservadas y de
la financiacion de esas propuestas, que pueden suponer la reducciéon del numero de
puestos.

Debe buscarse la profesionalizacidon y especializacién en el ejercicio de las funciones
reservadas, ya que en este momento la funcidon de control interno en los
micromunicipios, no se esta realizando con independencia, dada la participacién en
muchos casos en funciones de gestion.

Se ha de disenar una propuesta organizativa que permita la colaboracién de todos los
interesados, y respete el actual reparto competencial, para el desempefo del ejercicio
por los habilitados de sus funciones, impulsando que todas las entidades locales
dispongan tanto de herramientas digitales como de soporte y mantenimiento, en el
marco de una estrategia digital provincial, para facilitar:

e Elimpulso de la transformacion digital de las funciones reservadas, en el marco de
la digitalizacion y automatizacién de los procedimientos;

e Laadecuacioén de los puestos reservados a la planta local, atendiendo en especial a
los municipios de menor poblaciény en riesgo de despoblamiento;

e La simplificacién del acceso a la escala y promocién profesional, a través de dos
Unicas subescalas, basada en la experiencia adquirida en el desempeno de las
funcionesy la actualizacién y formacion permanente.

Dentro del respeto a las competencias autondmicas, y a la autonomia local, debe
garantizarse la unidad del sistema de habilitacién en todo el territorio nacional y de las
condiciones y derechos profesionales de los funcionarios con habilitacién. Establecido
elrégimen basicocomun en el Real Decreto 128/2018, que, atendiendo a la especialidad
de la escala de habilitacion, fija aspectos basicos que afectan al desempefio y carrera
profesional de los funcionarios, ha de interpretarse de manera univoca con el concierto
de todos aquellos que han de ejecutarla manteniendo de esta manera la misma
aplicacién en todo el territorio nacional, que tenga como principio inspirador facilitar y
mantener el ejercicio de las funciones reservadas en beneficio de los colectivos locales.

Deben evitarse, al mismo tiempo, desigualdades territoriales entre los ayuntamientos
por diferencias en regulaciones autonémicas o inactividad en alguna de ellas.

Implica reformas:
e Anivel legal:

o Ley7/1985, de 2 de abril, de Bases de Régimen Local (LBRL): La regulacién del
articulo 92 bis de la LBRL es muy escueto, pues remite su concrecion a su
desarrollo reglamentario.
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Asimismo, se puede valorar revisar: la estructura de la escala de funcionarios
de administracion local con habilitacion de caracter nacional, por ejemplo, un
modelo alternativo al actual, valorar la eliminacidon de las categorias de
entrada y superior y la existencia de dos uUnicas subescalas Secretaria e
Intervencidén y, abogando por una simplificacion en todo caso, el sistema de
provision de puestos definitivo (eliminar obligacion de dos concursos al afo o
la supresion del concurso ordinario o como medida alternativa por motivos de
garantia del principio de autonomia y autoorganizacién de las entidades
locales, la coincidencia temporal o unificacién en un solo concurso con la
introduccion de un concurso abierto y permanente) y no definitivo.

e Anivelreglamentario:

o Reforma del Real Decreto 128/2018 y su normativa de desarrollo (Orden de
valoracion de méritos generales), revisando la normativa basica:

= Facilidad en el acceso a los aspirantes a los procesos selectivos,
buscando la descentralizacion de los procesos en el desarrollo de sus
pruebas selectivas, con la colaboracion de la estructura estatal.
Siguiendo lo estipulado en el documento de Orientaciones para el
cambio en materia de seleccidn, se debe de apostar por un modelo de
proceso selectivo que garantice la diversidad social y territorial en el
acceso al empleo publico.

La descentralizacion deldesarrollo de las pruebas selectivas sirve para
tener procesos selectivos con un tratamiento comun que garanticen la
salvaguarda del principio constitucional de acceso a la Funcién
Publica. Pretendiendo acercar el proceso selectivo a los opositores y
que sirva para incrementar los participantes y que estos se presenten
a las pruebas selectivas.

Para mejorar los procesos selectivos no solo deben cuestionarse sus
procedimientos y pruebas sino también la configuracion de los
6érganos de seleccion. Para formar parte de un 6rgano de seleccidn
deberia requerirse no solo el dominio de los conocimientos que se
exigen en las pruebas sino también ciertas competencias en el manejo
de las técnicas de seleccion, los criterios o los instrumentos de
evaluacion.

Es conveniente la creacién de un Organo permanente de seleccién
especializado, que se encargue de todos los procesos selectivos de
funcionarios de Administracién local con habilitacion de caracter
nacional, garantizando la profesionalidad de sus miembros y la
objetividad e igualdad para todas las personas aspirantes a los
procesos selectivos.
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Dicho drgano permanente de seleccidén garantizaria en todas las
pruebas la objetividad a la hora de utilizar los mismos criterios de
correccioén en la evaluacioén de las pruebas selectivas de los diferentes
participantes independientemente de donde desarrollen estos los
ejercicios. Esto supondria una agilizacion de los procesos de
seleccion. Claro ejemplo de ello es la Comisidn Permanente de
Seleccion, que actua con un gran rigor, objetividad y agilidad en el
desempeno de los procesos selectivos maximos encomendados al
INAP

= Revision de funciones reservadas en el marco de la digitalizacion y
automatizacion de procedimientos, que reduzca carga de trabajo.

= Puestos reservados: racionalizar el nimero de puestos reservados,
flexibilizando requisitos que permitan un diferente despliegue de
medidas, en el marco de las competencias autondmicas en régimen
local. Por ejemplo:

o Nuevo régimen de exencion de municipios de caracter
obligatorio.

e Explorar el desarrollo del articulo 28 LBRL (gestion colaborativa
para el sostenimiento del personal en comun con otro u otros
municipios), introducido por el Real decreto-ley 6/2023; Las
agrupaciones es una figura a potenciar no solo para el
sostenimiento en comun de puestos reservados, sino también
de puestos de caracter técnico de administracidon general y
especial y de caracter administrativo, creando equipos
multidisciplinares que atiendas las necesidades de las
entidades agrupadas, todo ello en un marco financiero
adecuado para el sostenimiento de esos nuevos puestos que
deben necesariamente ser creados.

e Objetivar las condiciones para la creacién de puestos de
colaboracion.

e Fortalecer el papel de Diputaciones Provinciales, Cabildos,
Consejos Insulares o de otros entes de caracter
supramunicipal.

Valorar un régimen de municipios de menor poblacién. Es
conveniente la aprobacion de un estatuto propio incluyendo en
su ambito subjetivo entes locales, no definidos exclusivamente
por criterios de poblacién, que contemple simplificacién
administrativa con adecuacién de la normativa y reduccioén de
cargas burocraticas adaptando al mismo tiempo a los
pequenos municipios el modelo de control.
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= Actualizacion del régimen de gestion de personal funcionario de
administracion local con habilitacion de caracter nacional,
potenciando el servicio efectivo en puestos reservados y adaptando la
carrera profesional a las tendencias de reforma de la funcion publica.

En concreto revisar:

e Elrégimeny condiciones de atribucién del primer destino.
e Situaciones administrativas.

e Simplificacion del concurso y valoracion de méritos generales.
e Provision de puestos no definitiva.
e Nuevo régimen de garantias: derechos y deberes.

= Revisiéon de nombramiento accidental e interino y articulacién de
medidas preventivas y disuasorias de la temporalidad de larga
duracion.

= Tratamiento singularizado de las entidades locales no territoriales.

= Revisiéon de la Orden TFP/153/2021, de 16 de febrero, por la que se
regula la valoracion de los méritos generales del personal funcionario
de Administracion Local con habilitacion de caracter nacional
abogando por un modelo que simplifique la gestién e incentive la
formacion permanente y premie la innovacion.
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Al tratarse de un plan de mejora de la eficiencia administrativa, en aplicacion del 7.3 LOEPSF debe
abordarse a la mayor brevedad tras el neceario debate sobre las propuestas, recabando participacion
suficiente de actores implicados:

e Comunidades autéonomas.

e FEMP.

e Ministerio de Hacienda.

e Ministerio de Politica Territorial y Memoria Democratica.

e Organizaciones sindicales firmantes acuerdo administracion siglo XXI.

e COSITAL.

Recursos necesarios para el desarrollo del proyecto
RECURSOS HUMANOS

* Planta de habilitacién nacional, actualizacién del régimen juridico de los funcionarios
de administracion local con habilitacién de caracter nacional

Medios propios de la administracion (personal de la Secretaria de Estado de Funcién
Publica).

* Adaptaciény actualizaciéon de medios informaticos

o000
RECURSOS FINANCIEROS
/A

Se requiere dotacion econémica para cubrir la necesidad de adaptar y actualizar
medios informaticos (registro integrado).

* Estudio del sistema de financiacién de los nuevos puestos a crear en las plantillas de
las Diputaciones Provinciales: cuantificacion con parametros objetivos vy
determinacién de las aportaciones para hacer que el sistema sea sostenible.

OTROS RECURSOS MATERIALES

X Incrementar la transparencia e informacién del registro integrado incorporando los
méritos autondmicos.

Oy

Resultados esperados

* Desempenio por habilitados de las funciones reservadas, lo que supondra el adecuado
control de legalidad de los entes locales, y mejoras en su gestion.

* Diseno de un sistema eficiente que permita su ejercicio maximizando el numero de
entidades atendidas por cada funcionario con habilitacién, fortaleciendo el papel de las
Diputaciones Provinciales, en el marco de las competencias autonémicas en régimen
local y actualizacién del régimen juridico de los funcionarios de administracion local.

i

Em

* Dotacion suficiente de personal funcionario de carrera de administracién local con
habilitacion de caracter nacional.

32



ol # GOBIERNO  MINISTERIO
s DEESPANA  PARA LA TRANSFORMACION DIGITAL frpatai e
< id Y DE LA FUNCION PUBLICA

Indicadores de medicion
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La reforma implica la actuacion de otras AAPP (comunidades auténomas, diputaciones
provinciales y analogos y entidades locales), pero pueden citarse:

* Ratio de puestos cubiertos por HCN

* Ajuste de la temporalidad estructural al 8% de los puestos reservados
* NuUmero de aspirantes aprobados.

* Numero de aspirantes presentados a la realizacién de los ejercicios.
* Numero de solicitudes a los procesos selectivos.

* Numero de agrupaciones que se creen,

* Exenciones que se den,

* Puestos creados por las Diputaciones,

* Numero de SAT de que disponga cada Diputacion, para la prestacion a los entes locales
de las funciones reservadas.
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ANEXO. 1 PROCESO DE GENERACION DEL ENTREGABLE

Descripcion del proceso seguido

0-0

El proceso se ha basado en tres reuniones del grupo de trabajo: una primera de
constitucion del grupo, una segunda reunidon intermedia y una tercera reunion de
finalizacion del grupo.

En la primera reunion, se constituyd el propio grupo y se planted la metodologia de
trabajo. Se solicitd a los miembros del grupo que se asignaran a los cinco resultados del
grupo de trabajo, segun vieran que podian contribuir mejor. En las semanas siguientes,
los participantes enviaron sus aportaciones mediante fichas de trabajo que los
coordinadores consolidaron para una siguiente revision.

En la segunda reunion, se presentaron y aprobaron las fichas definitivas. En las semanas
siguientes, se recibieron comentarios adicionales y se consolido el contenido en el
borrador de documento final. Este documento se puso a disposicion del grupo de trabajo
una semana antes de la reunidn final.

En la reunidn final, se aprobd el documento final y se finalizé el grupo de trabajo.

Relacion de resultados evaluados

=]

&™)

La relacién de resultados del grupo de trabajo son los siguientes:

* Estudio sobre los desafios y tendencias clave que afectan a los recursos humanos en
las administraciones, su evolucién en términos de impacto presupuestario y su
contribucion a la vision de pais Espana 2050.

X Propuesta para la elaboraciéon del catalogo de areas funcionales y puestos tipo.

* Disefio de una metodologia para la planificacién de las necesidades cuantitativas y
cualitativas de recursos humanos.

* Descripcion de funcionalidades, prototipado y desarrollo de la herramienta analitica
para la gestidn previsional de efectivos.

* Propuesta de planta de habilitacién nacional.

Criterios de seleccion empleados para la eleccion de los resultados

0O
S

Los resultados obtenidos han emanado del trabajo realizado en el seno del grupo.
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Equipo de trabajo
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X El grupo de trabajo se ha compuesto de los siguientes miembros:

* Fernando Remiro Elia, Subdirector Adjunto de Planificacién de la Direccién General de
Funcién Publica, que ejerce como coordinador.

* Federico Castejon Lapeyra, Subdirector Adjunto de Servicios Digitales para la Gestidn
de la Secretaria General de Administracion Digital, que ejerce como coordinador.

* Carmen Roman Riechmann, Consejera de Funcion Publica en la REPER
(Representacion Permanente de Espana ante la Unidon Europea).

* José Javier Cuenca Cervera, Profesor de Ciencia Politica y de la Administracion de la
Universidad de Valencia.

* José Fernandez Albertos, Director de Politicas Publicas, Presidencia del Gobierno.
* Lourdes Quesada Diaz, Experta en liderazgo y direccion publica.

X |ciar Pérez-Baroja Verde, Subdirectora General de Cooperacién Autonémica, Ministerio
de Politica Territorial y Memoria Democratica.

* Julia Azafiedo Martin, Subdirectora General de Formacion Local, INAP.

* Jorge Gonzalez Fol, Consejero técnico, Direccion General de Régimen Juridico
Autondmicoy Local, Ministerio de Politica Territorial y Memoria Democratica.

* José Luis Pérez Lépez, Presidente de COSITAL.

* Ana Mufoz Alfaro, Jefa de Area de Planificacion, Direccidon General de Funcién Publica.
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ANEXO. 2 REFERENCIAS

* Real Decreto-ley 6/2023, de 19 de diciembre, por el que se aprueban medidas urgentes
para la ejecuciodn del Plan de Recuperacioén, Transformacién y Resiliencia en materia
de servicio publico de justicia, funcion publica, régimen local y mecenazgo. Libro II.
BOE n.° 303, 20/12/2023.

* Orden TDF/380/2024, de 26 de abril, sobre planificacién estratégica de los recursos
humanos de la Administracion del Estado. BOE n.° 105, 30/04/2024.

* ACUERDO 42/2017, de 31 de agosto, de la Junta de Castilla y Ledn, por el que se
aprueba el catalogo de puestos tipo de personal funcionario al servicio de la
Administracién General de la Comunidad de Castilla y Ledn y de sus Organismos
Auténomos (declarado nulo por sentencia del TSJCyL 01452/2019). BOCyL n.° 122,
19/06/2020.

X Gorriti Bontigui, M. y Jiménez Asensio, R (2018). Mantener o transformar (Gestién
inteligente de vacantes en el empleo publico del futuro).

* Gorriti Bontigui, M. Anélisis de puestos de trabajo en la Administraciéon Publica. Mikel
Gorriti Bontigui. UIMP. 2013.

* Gorriti Bontigui, M. y Tofia Glienaga, F. El nuevo modelo de organizacién y recursos
humanos en la AG de la CAPV. Presupuesto y Gasto Publico 41/2003; 245-270. SEPG.
IEF. Marzo 2006.

* Cuenca Cervera, J.J. Instrumentos de planificacion de recursos humanos y seleccion:
;cambio de paradigma? Revista Vasca de Gestidon de Personas y Organizaciones
Publicas, n.® especial 2/2018, monografico sobre Reforma de la seleccién en elempleo
publico.

* Gorriti Bontigui, M. Homologacién de puestos de trabajo en la AP del PV.

* ESCO: es la clasificaciéon europea multilinglie de capacidades, competencias,
cualificaciones y ocupaciones. ESCO formaba parte de la Estrategia Europa 2020. La
clasificacion ESCO identifica y clasifica las capacidades, las competencias, las
cualificaciones y las ocupaciones relevantes para el mercado laboral de la UE y
también la educacidny la formacion de la UE. ESCO muestra, de manera sistematica,
las relaciones existentes entre los diversos conceptos.

% CINE: Clasificacion Internacional Normalizada de la Educacién. Instituto de Estadistica
de la UNESCO.

* |nformen.®1.032 del Tribunalde Cuentas - informe de fiscalizacién de las retribuciones
y de la gestion de los sistemas de provision y promocién de los puestos de la
intervencién de las entidades locales.
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