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El presente articulo aborda, a modo de tormenta de ideas, la recopilacion de determinadas me-
didas que, en materia de personal, se estan poniendo en marcha en diversos ayuntamientos,
con el fin de hacer frente a la crisis y lograr la estabilidad presupuestaria. Sin olvidar la nece-
sidad de efectuar un diagnéstico en cada entidad, el autor, Director de Recursos Humanos de
la Administracion local, efectia un recorrido por aquellos campos de actuacion mas relevantes
relacionados con el personal, como son, entre otros, la plantilla y la RPT, las posibles amortiza-
ciones de puestos, control de retribuciones, medidas alternativas de contratacion, etc.

|. INTRODUCCION
SUMARIO
El presente articulo nace fruto de una jor-
I. Introduccioén nada técnica que Grupo Castilla organizé en
li. La optimizacion de recursos; colaboracion con la Asociacion Valenciana de
medidas a nivel micro y macro Técnicos de Personal de Administracion Local
lii. Conclusién (AVTPAL). En dicha jornada tuve el privilegio

de participar como ponente, basandome en la

exposicion de diversas medidas e ideas suge-

ridas por compaferos de ayuntamientos de la
Comunidad Valenciana, tendentes a la minimizacion de costes de personal. Por ello quiero resefar
que dicho estudio no esta basado en una estructura al uso o en un orden preestablecido, pues a la
postre es una minima ordenacion, por quien suscribe, de una auténtica tormenta de ideas formulada
entre directores y técnicos de personal de administracion local.

Cabe destacar, antes de proceder a la enumeracion y explicacion de las diversas sugerencias,
que unanimemente los técnicos consultados hemos coincidido en lo peligroso que puede resultar
adoptar medidas finalistas en las que se supriman servicios y puestos de trabajo sin efectuar diag-
nosticos previos de la organizacion, tener una consciencia minima de costes y conocer la repercu-
sion juridica que ello va a producir.

Al respecto es obvio el constatar que cualquier medida tendente a amortizar servicios o puestos,
deberia estar basada en un diagnéstico de la organizacion, estudio que a muchos gestores politicos
se les antoja, en estos momentos de premura, casi imposible de abordar. No obstante, dada la ur-
gencia economica por la que pasan muchas corporaciones locales y las situaciones de nula liquidez,
abogamos, como medida de choque y de control, por algo relativamente sencillo y de inmediata apli-
cacion, evitando costosos estudios a veces cargados de retérica y datos futiles. Dicha herramienta
no excesivamente compleja de utilizar, al menos en un primer sustrato —aunque no por ello deja de
ser una empresa trabajosa— es el catalogo de servicios municipales.

En un catalogo elemental, como minimo, y por servicio deberia especificarse:
1. Descripcion del servicio.

2. Obligatorio/voluntario (estudio arts. 26 y 27 de la Ley 7/1985).

3. Numero de usuarios/repercusion en la ciudadaniagEs necesario?
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4. Coste total (impacto econémico):
— Personal adscrito/responsable: capitulo | o Il.
— Locales: (¢ puede centralizarse?: racionalizacion edificios publicos).
— Material:
— Gastos comunes: (electricidad, agua, teléfono, mantenimiento, gastos oficina...).
— Otros.
5. Gastos ocultos (horas extras directas, horas extras de otras areas).
6. ¢Se repite el servicio en otras areas?
Ventajas de contar con un catalogo de servicios:
— Se puede abordar de forma relativamente sencilla.
— Nos ensefa a trabajar partiendo de una consciencia de costes.

— Nos informa de las causas del incremento de personal y de la relaciéon dimension plan-
tilla/servicios prestados. (Necesario para buscar ratios 6ptimos para el capitulo | acer-
candose a la recomendacion de no sobrepasar el 30% del presupuesto total. Diputacion
de Barcelona: «Estudio de las retribuciones», 2008).

— Es una herramienta de gran utilidad para servicios como la oficina de atencién al ciu-
dadano.

— Ofrece imagen de seriedad en la organizacién municipal.

Paralelamente a la elaboracién del catalogo, es necesario establecer unos criterios de analisis
de cada servicio, el objetivo de este paso es:

Evitar recortes sociales y preservar el derecho de la ciudadania
En un panorama de crisis a mantener servicios publicos de calidad, evitando improvisaciones
- sin haber analizado una serie de ratios y de haber buscado posibles
economica c?mo el actual alternativas en materia de personal con caracter previo a la supresion
hay que averiguar las causas de un servicio.

que han provocado el incremento . .
En un panorama de crisis econémica como el actual hay que ave-

de los gastos de personal riguar las causas que han provocado el incremento de los gastos de
personal, para poner en marcha mecanismos de ajuste, disefiando las
lineas estratégicas de la planificacion.

Por si fuera de utilidad, ahadimos un sencillo formulario que puede ayudar a abordar la confec-
cion de un catalogo de servicios.

DENOMINACION DEL SERVICIO

Area que lo presta

Responsable politico
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DENOMINACION DEL SERVICIO

Responsable técnico

El servicio es atendido/informado por

Media usuarios Posibles destinatarios'

Coste del servicio (impacto econémico)

Personal adscrito/responsable

Instalaciones (racionalizacion edificios publicos)

Medios materiales

Gastos comunes (electricidad, agua, teléfono...)

Otros

Gastos ocultos (horas extras, horas extra de otros

servicios)

Financiado Si NO Origen financiacion

Obligatorio Si NO Periodicidad

Tasa/precio Si NO Importe

¢ Se repite el servicio en otras areas? Si NO

Forma de solicitarlo

Persona de contacto

Teléfonos

Correo electrénico

Il. LA OPTIMIZACION DE RECURSOS; MEDIDAS A NIVEL MICRO Y MACRO
Como hemos comentado a continuacion plasmamos, sin animo de exhaustividad, algunas de las

medidas expuestas y debatidas en las mencionadas jornadas:

1. Medidas sobre la RPT/plantilla

Modificar la RPT: busqueda de flexibilidad, polivalencia, puestos genéricos y requisitos normali-
zados:

! Personas mayores, jévenes, nifios, mujeres...
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A) Creacion de puestos pluridisciplinares de direccion o jefatura, con mejores retribuciones
complementarias

Posibles ejemplos: cultura/educacion, Comercio/Consumo/Mercado, RRHH/ADL, etc.

Por un lado se minimizan plazas de jefatura creando macroareas llevadas por un unico técnico,
al que se le retribuye mejor. Obviamente, auln subiendo los emolumentos de un puesto se ahorra
un importante montante en relacion a los salarios del resto de puestos que se fusionan en uno y del
coste de seguridad social.

B) Flexibilizar las funciones de determinados puestos

Reduccidn de los puestos de plantilla de administracion especial en beneficio de la Adminis-
tracion General en busca de la versatilidad y la movilidad. Un puesto de administracién general
es mas facil de trasladar por motivos del servicio y de adaptar sus funciones a nuevas necesi-
dades.

C) Reasignacion de funciones de puestos sin contenido o de baja productividad

Con formacién si procede de los mismos. Dotar a dichos puestos, tras el oportuno estudio, de
nuevos contenidos asumiendo, por ejemplo, posibles funciones cubiertas con personal temporal o
empresas. Redistribucion de efectivos. Téngase en cuenta la expecta-

tiva de destino.

Es esencial la calendarizacion

de actividades de todo D) Movilidad interdepartamental

ol ayuntamiento para conocer Sobre todo en personal administrativo [algunas normativas autoné-

los periodos criticos micas como la Valenciana la estan favoreciendo (véase el art. 112 de la

Ley 10/2010 de la Comunidad Valenciana sobre adscripciones tempora-

les —maximo dos afnos—)]. Hay departamentos en los que, en momen-
tos puntuales suelen darse acumulaciones habituales de trabajo para minimizarse en otros periodos
(tesoreria, intervencion, oficinas de atencion ciudadana...). Con esta medida, administrativos y
auxiliares de un area, cuando tienen menos trabajo se mueven a departamentos sobrecargados y
no es preciso reforzar con nuevos empleados. Ejemplo: traslado a oficinas de atencién ciudadana
en periodos pico de maxima afluencia.

Para llevar a cabo esta medida es esencial la calendarizacion de actividades de todo el ayun-
tamiento para conocer los periodos criticos y, por supuesto, formar a los empleados de cada area
gue van a movilizarse. No olvidemos motivar a quien esta dispuesto, voluntariamente, a formarse y
trasladarse.

E) Creacion de Puestos de trabajo a tiempo parcial (reconvertir puestos vacantes a tiempo
completo en puestos a tiempo parcial)

Existen, provenientes del mundo empresarial privado, diversas teorias que, buscando la maxima
productividad, preconizan contar con dos o mas puestos a tiempo parcial, en lugar de uno a tiempo
completo (se fundamentan en que existe un mayor aprovechamiento de la jornada, y menor inciden-
cia en el servicio en caso de incapacidad transitoria).

Esta medida se puede aplicar a todo tipo de puestos, incluidos los técnicos a jornada parcial,
atendiendo a que determinados puestos de coordinacién o direccion no precisan de una jornada
completa, o pueden apoyar a los que estan saturados.
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A respecto la normativa valenciana establece (Ley 10/2010):
Art. 16. Personal funcionario interino.

5. Cuando las circunstancias de la prestacion del servicio asi lo requieran, la administracion podra esta-
blecer que la relacién interina sea a tiempo parcial.

Art. 17. Personal laboral fijo.

2. El contrato laboral debera formalizarse siempre por escrito y podra ser a tiempo completo o a tiempo
parcial.

Art. 18. Personal laboral temporal.

3. Los contratos de trabajo se formalizaran siempre por escrito, en cualquiera de las modalidades de
contratacion de duracién determinada previstas en la legislacién laboral y podra ser a tiempo completo o a
tiempo parcial.

F) Supresion/reduccion de eventuales de confianza

Tema largamente debatido, en el que determinadas voces doctrinales abogan por la supresién o
minimizacién de esta figura y que las funciones que presta este colectivo sean asumidas por el resto
del funcionariado. También es posible la reconversion de puestos a tiempo completo, en puestos a
tiempo parcial.

G) Amortizacion de puestos vacantes en servicios no esenciales
Ténganse en cuenta las vacantes y las vacantes ocupadas por indefinidos no fijos.
Posibles medidas tendentes a que las plazas queden vacantes:
1. Cesacion progresiva de actividades.

2. Medidas de incentivacion de la jubilaciéon anticipada. Posible incluso entre el personal
funcionario. Véase STS 28-7-2006 RJ 2006/8553.

3. Medidas de incentivacion de la excedencia voluntaria.
4. Medidas de jubilacion parcial para personal laboral.

5. Medidas de jubilacidon parcial para personal funcionario. (Aunque el EBEP contempla
dicha posibilidad, la misma aun no se ha desarrollado).

6. Suspension de prolongaciones en el servicio activo del funcionariado hasta los 70 afios y
jubilacién forzosa del personal laboral a los 65.

a) Respecto al personal funcionario, la normativa estatal aplicable establece que:
EBEP, Art. 67. Jubilacion.

3. La jubilacion forzosa se declarara de oficio al cumplir el funcionario los sesenta y cinco ahos de edad.
No obstante, en los términos de las Leyes de Funcion Publica que se dicten en desarrollo de este Estatuto,
se podra solicitar la prolongacién de la permanencia en el servicio activo como maximo hasta que se cumpla
setenta anos de edad. La Administracion Publica competente debera resolver de forma motivada la acepta-
cion o denegacion de la prolongacion.
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Anadimos, por considerarlo de interés, el ejemplo de la normativa autonédmica Valenciana, al
desarrollar la forma y motivos en los que se ha de basar la posible denegacion.

Ley 10/2010 Art. 63. Jubilacion.

La Administracién Piiblica 4. La. ladministracién de.k,)eré resolver de forma rplotivada I’a aceptacion o

) denegacion de la prolongacion. A tal efecto, la resoluciéon debera basarse, entre
competente debera resolver otros?, en aspectos relacionados con la valoracion de las condiciones psicofisi-
de forma motivada la aceptacion cas de la persona solicitante, asi como las aptitudes personales para desempe-

‘s .l far las funciones y tareas que le sean propias.
o0 denegacion de la prolongacion y a prop

de permanencia en activo 5. En la administracion de la Generalitat, dicha resolucién de aceptacion
o denegacion de la prolongacion debera fundamentarse en los siguientes
extremos:

a. Informe emitido por el érgano que ostente la jefatura superior de personal en la Conselleria u organis-
mo en el que preste servicios la persona funcionaria que solicite prolongar la permanencia en el servicio ac-
tivo en relacién con la valoracion de su implicacién en los objetivos fijados por la organizacion, el rendimiento
o los resultados obtenidos y, en su caso, el absentismo observado durante los tres afios inmediatamente
anteriores a la fecha de la solicitud.

b. Resolucién, dictamen o informe médico emitido por la unidad administrativa a la que correspondan las fun-
ciones en materia de prevencion de riesgos laborales sobre las condiciones psicofisicas y las aptitudes persona-
les de la persona solicitante para desempenar las funciones y tareas asignadas a su puesto de trabajo, asi como
las de cualquier otro puesto adscrito al cuerpo, escala o agrupacion profesional funcionarial al que pertenezca.

En el caso de que no sea posible la continuidad de la persona interesada en su puesto de trabajo, de
acuerdo con sus condiciones psicofisicas y aptitudes personales segun lo dispuesto en la letra b, la prolon-
gacion de la permanencia en el servicio activo quedara condicionada a la existencia de puestos de trabajo
vacantes en su cuerpo, agrupacion profesional o escalas, cuyas tareas asignadas sean compatibles con sus
condiciones personales.

La resolucién estimatoria de la prolongaciéon de la permanencia en el servicio activo sera objeto de
revisién anualmente emitiéndose, por el érgano competente, resolucién de confirmacion en la misma o de
jubilacion forzosa, segun proceda, atendiendo y fundamentandose ésta en los mismos extremos que se
sefalan en este nimero.

Sobre las posibilidades de aplicar esta medida, recomendamos la lectura de la STS de 24 de
marzo de 2011.

b) Respecto a la jubilacion forzosa del personal laboral:

La jubilacion forzosa es admisible si esta establecida en el convenio colectivo y en aquellos
convenios pactados a partir del 4 de julio del afio 2005, en base a la Disposiciéon Adicional Décima
del Estatuto de los Trabajadores. Conforme a dicha disposicion es posible pactar en los convenios
clausulas que posibiliten la extincion del contrato de trabajo por cumplimiento por parte del trabaja-
dor de la edad ordinaria de jubilacién, fijada en la normativa de Seguridad Social, siempre que se
cumplan dos requisitos:

— Que la medida se vincule a objetivos coherentes con la politica de empleo expresados en el
convenio colectivo, tales como la mejora de la estabilidad del empleo, la transformacién en
indefinidos de contratos temporales, el sostenimiento del empleo, la contratacion de nuevos

2 El subrayado es nuestro, para reflexionar si con la expresion «entre otros» el legislador habra querido abrir la
puerta para las causas econémicas.
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trabajadores o cualesquiera otros similares que se dirijan a favorecer la calidad en el empleo.

— Que el trabajador afectado por la extincién tenga cubiertos todos los requisitos exigidos
por la legislacion de Seguridad Social para tener derecho a la pensién de jubilaciéon en su
modalidad contributiva y el periodo de cotizacion establecido en el convenio, que en ningun
caso podra ser inferior al minimo exigido para percibir
dicha pension. Es necesario que en las revisiones

En cuanto a las cldusulas vigentes de convenios colectivos 0 huevas negociaciones
suscritos con anterioridad a dicha fecha, conforme a la Dispo- del convenio para el personal
sicion Transitoria de la citada Ley 14/2005, de 1 de julio, y sin |ahoral se incluyan una clausula
perjuicio de las situaciones que ya hubiesen adquirido firmeza, se e
entenderan validas siempre que el trabajador afectado reuniese € jubilacion forzosa
los requisitos a que se ha hecho mencién. Ahora de nuevo es
posible pactar estas clausulas, con las condiciones mencionadas, y ademas todas las pactadas
previamente en los convenios, sin distincidn, se entienden validas.

Si se pretende aplicar esta medida es necesario que en las revisiones o nuevas negociaciones
del convenio para el personal laboral se incluyan una clausula de jubilacion forzosa.

2. Medidas retributivas

Obviando la necesidad de abordar medidas macro de gran calado, donde se implante la evalua-
cion del desempeno, y la necesidad de trabajar por objetivos, volviendo a la idea primigenia que esta
presidiendo este articulo, basada en la urgencia de aplicar medidas inmediatas que favoreceran el
ahorro de costes en materia de personal, indicamos algunas sugerencias que afectan a la producti-
vidad y a los servicios extraordinarios:

a) A nivel inmediato, utilizacion de la productividad

— Ofrecer productividad vinculada al absentismo: algunos ayuntamientos estan estableciendo
un sistema de puntos anual, pactando una cantidad inicial que se reduce con cada dia de falta al
trabajo (permisos, enfermedad —salvo ausencias por accidente de trabajo y maternidad—). Se trata
de motivar la asistencia al trabajo. MOTIVEMOS.

— Vinculada a los objetivos de reduccién de costes. Esto se basa en sistemas alemanes que
abonan a sus empleados, como productividad, hasta el cincuenta por ciento del ahorro conseguido
en la asuncion de un servicio asumido por los propios trabajadores. MOTIVEMOS.

— Premio de ideas a departamentos o personas que consigan ahorrar costes. MOTIVEMOS.

— No sustitucién de bajas por enfermedad: asuncién de la vacante por el resto del departamento
a través de incentivos de productividad (obviamente, siempre serda mas barato que la sustitucion).
MOTIVEMOS.

— Supresion del pago al 100% en [T, tras los tres primeros meses (que se suele hacer efectivo
con productividad). Puede parecer algo contradictorio que aconsejemos una medida que lo que hace
es cumplir la ley, pero somos conscientes que, de forma «paralegal», en muchos Ayuntamientos se
abonan los periodos de incapacidad transitoria al 100%.

(Esta medida siempre es conflictiva y choca contra lo establecido para determinados funcionarios
autondmicos donde las bajas se pagan completas desde el primer dia. Véase a modo de ejemplo el
art. 85 de la Ley 10/2010: «Se complementaran las prestaciones de Seguridad Social hasta el 100%
de las retribuciones desde el inicio de dicha situacién hasta la conclusion de la misma»).

© EL CONSULTOR DE LOS AYUNTAMIENTOS Rev. 23-24/2011 PAYE]



MAas Il Scrvicios y recursos humanos

— Formacion fuera del horario, motivada con productividad (los paises mas punteros son los

mas formados, pues es del todo inaceptable el pensar que cualquier técnico o politico no ne-

cesita formarse en cada momento y es un gran error que la posible

. partida destinada a la formacién sea de las primeras sacrificadas).

Las recompensas no tienen Este mismo articulo nace a partir de unas jornadas técnicas donde

que ser siempre economicas se pudieron recabar ideas de gran utilidad en muchos ayuntamien-

tos. Las AAPP tienen muchos talentos ocultos y mucho subempleo:

¢ por qué no localizarlos para trabajos que requieran de mas cuali-

ficacién? A cambio, formacidn, reconocimiento y recompensas que no tienen que ser siempre
econdmicas.

b) Revision de los Servicios extraordinarios/horas extras

Centrandonos en este concepto retributivo es esencial efectuar un estudio, de los ultimos ejerci-
cios, relativo al nimero y causas de las horas extraordinarias y de las gratificaciones por servicios
extraordinarios. Para reducir esta partida podemos:

— Crear un sistema de bolsas de horas en servicios con fuerte incidencia de horas extras:
policia local, brigadas... El sistema se basa en pagar unas cantidades fijas mensuales por
determinadas horas, a un precio mas reducido que si fueran extras. A la corporacion le sale
mas barato, tiene siempre un control y el beneficio para el empleado es saber que tiene un
pago periddico garantizado, salvo que esté de baja.

— Reduccion de la presencia de empleados publicos en actos no estrictamente necesarios co-
mo procesiones, determinados eventos deportivos, fiestas populares...: seria conveniente,
para reforzar, el potenciar el voluntariado, el voluntariado de proteccion civil, etc.

— Compensacién de trabajos extraordinarios o productividad con tiempo de trabajo,
no con retribuciones; flexibilidad. No obstante debemos revisar los Acuerdos, Convenios y
Reglamentos de cada ayuntamiento, por si establecen algo en contrario.

— Estudio de aquellas horas realizadas por fuerza mayor (en especial en la policia y brigadas)
que se han realizado para prevenir o reparar siniestros y con caracter previo a su pago, ya
que llevan una reduccion de cotizacion a la seguridad social.

Cotizacion a cargo de la empresa:
m 14% Por fuerza mayor

W 23,6% Restantes

3. Racionalizacion de horarios de los servicios

Dentro del apartado destinado al tiempo de trabajo, procede realizar un estudio de los horarios
laborales con el objeto de alcanzar una mayor eficacia (contabilizar la jornada en computo mensual
o anual, con distribucion irregular) y evitar el coste de refuerzos, algunas posibilidades son:

— Establecimiento y negociacion de calendarios por colectivos (conserjes colegios, conserjes
instalaciones deportivas, servicios, policia...).

— Reuvision de politicas irregulares de reduccion de jornada de trabajo (de vueltas con la con-
ciencia de costes).

Segun reiterada jurisprudencia, la jornada es innegociable en cuanto a maximos y minimos. El
art. 94.1 LRBRL remite a normativa estatal; STS 8 de marzo de 2005, lo que supone un total de 1.642
anuales o 1.752 para la especial dedicacion).
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Ejemplo de repercusién en servicios como policia o bomberos: un ayuntamiento que hubiera
pactado una jornada de 35 horas y tenga una plantilla de 40 agentes.

35 horas semanales de jornada, tienen un equivalente anual —aproximado— de 1500 horas. Por
tanto, la diferencia entre jornadas es de 142 horas/persona, que multiplicadas por 40 agentes da un
total de 5.680 horas anuales o, lo que es igual, 3,5 agentes menos.

4. Lla gestion del personal temporal

Es esencial, a la hora de implantar politicas de reduccién de gastos, un diagndstico de la gestion
del personal temporal en el caso de una gran incidencia en la plantilla. La gestion de los efectivos
no permanentes es un pilar esencial de los recursos humanos y a menudo una fuente importante de
conflictividad juridica, ya que la jurisprudencia de los Tribunales
laborales viene condenando a las administraciones publicas que Es conveniente
hacen un uso inmotivado de la contratacion temporal. estudiar Ia viabilidad de sustituir

Obviamente, una via directa de minimizacion de costes radica la contratacion de contratos
en la supresién o no renovacion q§ aquellos contratos Iabprales lahorales por funcionarios
temporales que obedecen a servicios no necesarios (medidaya |
conocida como los ERE silenciosos, y que lleva tiempo aplican-  interinos por programa
dose en la practica totalidad de las corporaciones locales). 0 acumulacién

Al respecto —y dado que son muchas las corporaciones que
van a seguir necesitando de personal temporal— es conveniente estudiar la viabilidad de sustituir la
contratacion de contratos laborales por funcionarios interinos por programa o acumulacioén y, a ser
posible, a tiempo parcial.

Beneficios de utilizacién del funcionario interino:
— Indemnizacion fin contrato solo en laborales.
— Menor coste de seguridad social.

— No existe regla del encadenamiento (aunque el RD Ley 10/2011 la ha suspendido provisio-
nalmente)

— No existe plazo maximo en los programas temporales (en algunas comunidades como la
Valenciana se ha de definir).

— Mayor facilidad administrativa de tramitacion:
* No es obligatoria la remision al INEM —contrat@—.
¢ No es necesaria la firma de la copia basica.

Desventajas: no existe el periodo de prueba para interinos y el régimen disciplinario es menos
operativo.

En algunas Comunidades Auténomas, en sus respectivas leyes de funcién publica, ya se
esta obligando a que los puestos de trabajo —temporales o no— sean ocupados por funcio-
narios con la Unica salvedad del personal de oficios. La uUnica excepcion la tenemos en los
programas subvencionados, donde por parte de la algunas Consejerias, de forma oficiosa, se
ha comunicado a diversos entes locales que deben seguir realizandose contratos laborales
para estos programas.

Otro aspecto esencial que afecta al personal temporal es el estudio sobre asuncion irreflexiva de
servicios via subvencion o de programas de contratacion temporal subvencionados.
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Para ello deberiamos analizar las subvenciones concedidas, parte que aporta el Ayuntamiento

y resultados obtenidos en los ultimos ejercicios (en algunos entes locales al sumar la parte aportada
por el ayuntamiento a diversos programas subvencionados, podemos encontrarnos con cantidad
sorpresivas por lo elevado de las mismas). Es esencial contar con un estudio comparativo de los
programas de los ultimos afos, la inversion que ha realizado el consis-

torio, su incidencia en la poblacién y sus costes ocultos: rentabilidad

La Administracion autonémica econdmica vs. rentabilidad politica.

ha venido incentivando a los Muchos conflictos laborales en materia de contratacién laboral tem-
ayuntamientos a prestar servicios Poral derivan del acogimiento irreflexivo de subvenciones, especial-
P . . mente de la Comunidad Auténoma. La realidad administrativa es que la
publicos ajenos a su competencia Administracion autonémica ha venido incentivando a los ayuntamientos
(servicios impropios) al albur a prestar servicios publicos ajenos a su competencia (servicios impro-
de apoyos financieros pios) al albur de apoyos financieros no garantizados, pero donde el

. ayuntamiento es juridicamente el empleador.
no garantizados

La problematica que ello crea es que la subvencion fomenta la de-

manda social del servicio, cuyo soporte mayoritario corre a cargo del

Ayuntamiento. Un buen nimero de contratos temporales irregulares provienen por la inadecuada

contratacion de personal temporal que acaba deviniendo en indefinido por renovaciones repetidas
de contratos o incluso mala gestion inicial.

Utilizacion de férmulas alternativas a la contratacion temporal (Buscando en el Baul de los
Recuerdos)

Citamos algunas medidas, imaginativas y extremas que estan usando algunos ayuntamientos
como posible alternativa ante su imposibilidad de poder contar con personal laboral, factibles pero
desde luego muy limitadas en cuanto a puestos y capacidad de maniobra:

a) Convenios de colaboracion social

Las Administraciones publicas podran utilizar trabajadores perceptores de prestaciones por des-
empleo para la realizacién de trabajos de colaboracién social. Se trata de una técnica de proteccion
de los desempleados, de una medida de politica social de naturaleza extracontractual. Por tanto,
este régimen de trabajo no implica una relacién laboral entre el desempleado y la entidad en la que
se prestan dichos trabajos.

Requisitos:
e Ser el trabajador perceptor de las prestaciones o subsidio de desempleo.

e La duracion maxima de los trabajos ha de ser igual al tiempo que le falte al trabajador por per-
cibir la prestacién o subsidio reconocido.

* No puede implicar un cambio de residencia habitual del trabajador.
¢ El trabajo ha de ser adecuado a las aptitudes fisicas y profesionales del desempleado.

¢ Los trabajos han de ser de utilidad social y redundar en beneficio de la Comunidad. Re-
quisitos que —como ha sefnalado el Tribunal Supremo— deben entenderse concurrentes en la
realizacién de aquellas tareas que se correspondan con las funciones de gestion de las Admi-
nistraciones Publicas, dado que éstas, por definicion tienden a satisfacer necesidades publicas
(TS 16-5-88), correspondiendo en todo caso a la Administracion definir el interés publico y la
utilidad social. No se requiere que los trabajos se correspondan con una obra concreta y espe-
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cifica, sino que quedan justificados con la simple adscripcion del trabajador a la realizacion de
una funcion publica (TS 17-5-00).

Procedimiento:

1) El Ayuntamiento cuando pretenda utilizar a trabajadores desempleados para trabajos de co-
laboracién social debera solicitarlo a la correspondiente oficina de empleo, con indicacién de sus
categorias y especialidades. A la solicitud debera acompanar la documentacion acreditativa de los
siguientes extremos:

La obra, trabajo o servicio que se vaya a realizar (basta sefialar la funcion publica a realizar) y
su exacta localizacion. La utilidad social de la obra, trabajo o servicio a realizar. La duracion prevista
tanto del total de la obra, trabajo o servicio, como de la adscripcion de los trabajadores a incorporar,
por especialidades y categorias. El compromiso de abonar a los trabajadores la retribucion que se
sefala a continuacion.

2) Recibida la solicitud, la oficina de empleo procede a la seleccién de los trabajadores —percep-
tores de las prestaciones por desempleo— que mejor se adecuen a las caracteristicas de los traba-
jos a realizar. Los trabajadores seleccionados estan obligados a realizar los trabajos de colaboracion
social. La renuncia no motivada de los mismos determina la extincién de la prestacién o subsidio por
desempleo que vinieran percibiendo.

Retribucion:

Durante la realizacidon de los trabajos de colaboracién social, los trabajadores tienen derecho a
percibir:

— Con cargo al Servicio de Empleo, contintian percibiendo la prestacion o subsidio por desem-
pleo, por la cuantia que corresponda en cada caso.

— Con cargo a la Administraciéon contratante, el trabajador percibe un complemento fijado en
la diferencia entre la prestacion o subsidio y el importe total de la base reguladora correspondiente
a la prestacion contributiva que estuviere percibiendo o que hubiere agotado antes de comenzar a
percibir el subsidio.

Cotizacién a la Seguridad Social:

La Administracion Publica vendra obligada a formalizar la cobertura de las contingencias de
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales por dichos trabajadores y a ingresar en
la Tesoreria General de la Seguridad Social las cuotas correspondientes a las citadas contin-
gencias.

b) Trabajos en beneficio de la comunidad
Inconvenientes:
1) Requieren una supervision especial
¢ Habitualmente es personal no cualificado.
* En ocasiones es personal conflictivo.

2) Es dificil planificar determinadas trabajos, pues no siempre se dispone de efectivos y la
duracion de las prestaciones es variable.

Ventajas: Es un servicio, casi sin coste y en cualquier caso conviene tratar de obtener un rendi-
miento minimo de algo que, habitualmente, nos viene impuesto.
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5. La necesidad de contar con estudios pormenorizados de colectivos concretos

Esta medida consiste en efectuar de forma prioritaria un estudio sobre aquellos colectivos de emplea-
dos que tienen mas incidencia en el presupuesto municipal y, en base al diagndstico, adoptar medidas.

A modo de ejemplo podemos citar a la policia local y posibles medidas que podrian adoptarse
tendentes a la minimizacién de costes:

— Estudiar la normativa y recomendaciones y comprobar si la plantilla esta sobredimensionada.

— Pedir un estudio de los servicios realizados en los Ultimos ejercicios y comprobar si se estan
invadiendo competencias de otras fuerzas y cuerpos de seguridad del estado. Objetivo: que la poli-
cia local se cina, salvo razones de urgencia, a sus cometidos propios.

— No establecer pactos de minimos en los servicios (que no sea necesaria la presencia de x
policias por turno): en algunas instituciones estd demostrado que, a la larga, puede generase una
importante carga en refuerzos y servicios extraordinarios e incluso situaciones no transparentes de
incapacidad transitoria.

— Estudio a fondo de cuadrantes: hay analistas que dudan, por ejemplo, de la conveniencia
del «7 x 7» en determinados Ayuntamientos.

— Estudio de los servicios extraordinarios no esenciales

Desde diversos medios — Recortar al maximo la presencia de funcionarios de la policia
de comunicacion se esta poniendo local en actos protocolarios de fiestas). Reducir el nimero de horas de

. . vigilancia en determinados servicios.
al funcionario como causa

y solucion del problema — Fomentar que los agentes en segunda actividad hagan fun-
ciones operativas y, en cualquier caso, dentro de la policia. Para ello

economico medidas aconsejables son:
— Impartir formacion con caracter previo al pase de segunda activi-
dad, para preparar la misma (planificar).
— Estudiar los criterios de los Tribunales que evaltan la segunda actividad por razones psicofisicas.
Ill.  CONCLUSION

No quisiéramos finalizar un articulo dedicado al personal y cuyo nucleo se basa fundamental-
mente en la reduccion, sin hacer una referencia, al menos somera, sobre la necesidad de cuidar el
clima laboral entre las plantillas de empleados publicos de nuestros ayuntamientos.

Es obvio que tener empleo estable, en los inciertos tiempos que corren, es un privilegio que todo
empleado publico debe valorar y reconocer, pero también es cierto que ese privilegio no es per se
un elemento que necesariamente incite a una mejora continua, como tampoco lo son, en épocas de
bonanza, las subidas salariales.

Se esta viviendo un periodo donde el problema ya no es que se haya bajado el salario de los
empleados publicos, sino que desde diversos medios de comunicacién se esta poniendo al funcio-
nario como causa y solucién del problema econémico. Desgraciadamente aun perdura, en nuestra
sociedad, la decimondnica imagen de que un funcionario es un sefior o sefiora malhumorado que se
esconde tras una ventanilla y que nos obliga a volver por faltarnos un documento de escasa impor-
tancia. Raramente esos medios de comunicacion reflexionan sobre la cantidad de servicios que los
profesionales de la administracion prestan para hacernos la vida mas comoda, desde el médico de
familia, pasando por el profesor de nuestros hijos, el policia de barrio hasta los gestores de servicios
deportivos y culturales de nuestro pueblo o ciudad entre muchos otros.
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Por todo ello, y con independencia de que nadie duda de los recortes extremos que se deben
abordar, en aras de intentar lograr la estabilidad presupuestaria, si queremos que nuestros ayun-
tamientos pervivan, debemos motivar a las plantillas, cada vez mas exiguas y cargadas, como lo
haria un empresario privado y no con la amenaza o la obviedad del privilegio de la estabilidad. Si se
efectuan recortes, debemos equilibrar y repartir los mismos, aplicandolos no solo a los empleados.
Si como politico he de reducir salarios o eliminar ayudas sociales, deberia reducir también plazas
de personal eventual o los salarios de los grupos politicos, cribar subvenciones a las asociaciones,
minimizar los actos festivos... dificilmente siguiendo ese camino voy a ser cuestionado como gestor.
Y tan importante es buscar el equilibrio en las medidas restrictivas como informar de las mismas
a los empleados; que se hagan conocedores y participes, y no solo a través de los representantes
sociales, sino con medios fisicos e incluso de forma personal. Como en cualquier agrupacion huma-
na, aun en aspectos relacionados con la crisis, las personas se motivan si se les informa y se les
tiene en cuenta en la toma de decisiones. En ese sentido quiza es un buen periodo para efectuar
coaliciones y busquedas de pequefos objetivos que no se han podido abordar en otras épocas, pero
que aportan credibilidad e ilusién a praxis cotidiana de la vida consistorial.
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