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Disefio organizativo de la Unidad de Recursos Humanos del Cabildo Insular de El Hierro

Resumen ejecutivo

El Plan de Mejora titulado “DISENO ORGANIZATIVO DE LA UNIDAD DE
RECURSOS HUMANOS DEL CABILDO” es el trabajo final del Curso
Superior de Direccion de Recursos Humanos en la
Administracion Local, elaborado por el alumno José Maria
Cabrera Dominguez, bajo la tutoria del Dr. Mikel GORRITI
BoNTIGUI, Responsable de Recursos Humanos del Departamento
de Hacienda y Administracion Publica del Gobierno Vasco.

El alcance del plan de mejora se encuentra limitado por las
normas indicadas por el INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION
PUBLICA (en adelante identificado por su acronimo INAP),
especialmente el limite de 15.000 palabras asi como por el plazo
de elaboracion y los recursos empleados para ello.

Con tales limitaciones, el Plan pretende aplicar a la Unidad de
Recursos Humanos del Cabildo Insular de El Hierro
(administracion publica supramunicipal de régimen local) una
metodologia de disefio organizativo ya aplicada con éxito en otra
Administracién, diferente en dimension, competencias y
capacidades, como es la Agencia Vasca del Agua, integrada en la
Administracion General del Pais Vasco.

Se persigue no soélo la actividad instrumental de redisenio de una
estructura nueva de una Unidad Funcional, sino un resultado
para el Cabildo Insular de El Hierro de mejora de los servicios
publicos que presta, mediante la gestion adecuada de sus
recursos humanos.

Y, dado que los recursos humanos suelen ser el recurso critico
en las actividades publicas, esta actuacion resulta de enorme
trascendencia en la estrategia de modernizacion y mejora de la
actividad del Cabildo Insular de El Hierro, ya que se convierte en
la Unidad de Recursos Humanos en la unidad central para
dirigir, impulsar y coordinar el proceso de modernizacion
administrativa

Para obtener este objetivo, la Unidad se vincula directamente al
maximo nivel politico, coordinando politicas horizontales de
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maximo impacto en el propio Cabildo (Recursos Humanos,
Organizacion, Personal, Sistemas de Informacion y Calidad de
Servicio). De esta manera, su gestion de recursos humanos pasa
a ser estratégica, convirtiendo al capital humano del Cabildo
Insular de El Hierro en el medio mas importante para que esta
Administracion Publica insular alcance eficientemente sus fines.

La aplicacion de la metodologia de diseno organizativo de
Administracion General de Euskadi permite obtener determinados
productos para la Unidad de Recursos Humanos del Cabildo,
salvo dimensionamientos (por la imposibilidad actual de
incrementar dotaciones sobre las existentes).

Este proceso de disenio ha seguido el siguiente itinerario:

e Recopilacion de datos que, referidos a la Unidad de
Recursos Humanos del Cabildo, al proceso seguido por
Gorriti o a la opinion de autores relevantes, pueda influir en
el proceso de diseno.

Identificacion de los Clientes Externos e Internos.
Identificacion de las necesidades de los clientes.
Identificacion de las Funciones.

Elaboracion de hipotesis de puestos de trabajo, indicando
sus funciones principales

e Estudio de jerarquias entre puestos.

Al final de la eventual implantacion del Plan, el Cabildo Insular
de El Hierro tendria una Unidad de Recursos Humanos,
capacitada para la cobertura de sus necesidades iniciales en los
ambitos de los Recursos Humanos, de la Organizacion y del
Personal, preparada para afrontar el dimensionamiento propio y
de otras Unidades, e integrando actuaciones de otros ambitos
vinculados a una vision amplia del resultado organizativo.
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Introduccion

Presentacion del plan

Llevar a la Administracion al laboratorio no siempre ha
refrendado las tesis inicialmente planteadas. Ya en 1929, el
investigador Elton MAYO observo, al buscar la correlacion entre
productividad e iluminacion en el area de trabajo, que lo que
realmente incentivaba esa productividad eran variables
psicologicas y no la iluminacion.

Algunas leyes fisicas se cumplen en la vida administrativa (por
ejemplo, cualquier espacio disponible tiende a ser ocupado,
como hacen los gases). Otras reglas naturales, sin embargo, no
registran el comportamiento previsto: como ejemplo observamos
que, en la naturaleza, la necesidad crea el 6rgano.

En la Administracion Publica, esta Ley es habitualmente
invertida y los o6rganos no suelen crearse a partir de una
necesidad (muchas veces, se crean a partir de una necedad, no
de una necesidad) o de una competencia. Otras veces, a una
estructura determinada (o puesto de trabajo, para hacer el
ejemplo mas cercano) hay que buscarle una funcion, sea idéonea
esa estructura para ello o no.

Por el contrario, en el ensayo que busca este Plan de Mejora, se
pretende utilizar un sistema ideado, desarrollado e implantado
en una estructura administrativa concreta (la Administracion
General de la Comunidad Autonoma de Euskadi, en adelante,
AGPV). Este disefio orqanizativo responde al “debe ser” de las
unidades funcionales disenadas, es decir, enumerando
primeramente las necesidades de los clientes a los que tiene que
dar servicio y proyectando el resto de actuaciones en funcion del
resultado inicial.
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Aunque la reproduccion de modelos no es favorablemente
aceptadal, es obvio que las estructuras administrativas
espanolas son el resultado de un proceso miméticoZ?.

Esta tendencia reproductiva3, hace que administraciones con
funciones (en términos administrativos, competencias)
absolutamente diferentes sean muy similares a la hora de
desarrollar su organizacion, bajo la division funcional (en
servicios, secciones y negociados) y la profesional (basada en
cuerpos generales y cuerpos especiales, mas tarde desbordada
por la laboralizacion de funciones).

Sin embargo, intentar una copia de las mejores practicas* no
resulta tan calamitoso como mantener un modelo
unanimemente criticado, como es el actual, procedente de un
periodo concretos.

! Porque como declara Ramio (1996): “...conocer las experiencias existentes tiene el
peligro de querer copiar o importar sin una reflexiéon necesaria. Pero el
desconocimiento de los éxitos y los fracasos es reducir nuestra capacidad de
aprendizaje; en este caso de aprendizaje interorganizativo.”

Como sefialan BALLART y RAMIO (2000, pp. 273 y 275) “Las Comunidades auténomas
no han hecho mucho uso a su capacidad de autogobierno a la hora de dotarse de
unos criterios propios en materia de organizacion de sus estructuras administrativas
y del personal a su servicio. (...) En la mayoria de los casos las comunidades
auténomas no se plantearon generar un modelo organizativo propio y original lo
que facilito la supervivencia del modelo y de la cultura organizativa propia de las
Administracién General del Estado”.

3 Los propios autores del modelo (ToNAET. AL., 2007, p. 12) advierten: “No se trata,
en ningun caso, de «exportar» esa experiencia al resto de las administraciones
publicas vascas, pues en este Informe se parte del presupuesto de que, en esta
materia, prima siempre y en todo caso la potestad de organizacion inherente a los
gobiernos forales y locales, los que soberanamente en el ambito propio de sus
competencias deberan decidir el modelo de gestion de sus recursos humanos™

* ToRAET. AL. sefialan (2007, p. 12) que “Objetivamente se puede afirmar que, en
este campo, la politica de Andlisis Funcionales y su impacto sobre la organizacion y
el empleo publico se ha convertido en una de las experiencias méas exitosas en este
terreno en el Estado autondmico. Muchas administraciones publicas, incluida la del
Estado, observan con interés cuales son los resultados de esta politica que
pacientemente y con sostenibilidad se ha llevado a cabo durante los Ultimos afios.”
> CUENCA sefiala (2010, p. 55) que en el periodo entre los afios 1984 y 1986
“...confluyeron diversas secuencias causales independientes que dieron lugar a lo
que de acuerdo a las ciencias sociales se ha calificado como periodo de coyuntura
critica para ele empleo publico local”.
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Motivacion del plan de mejora

El trabajo titulado “DISENO ORGANIZATIVO DE LA UNIDAD DE
RECURSOS HUMANOS DEL CABILDO” se elabora como parte del
Curso Superior de Direccion de Recursos Humanos en la
Administracion Local, convocado por el INAP, que exiges la
realizacion de un Plan de Mejora de Gestion aplicable a la
organizacion en la que se prestan servicios.

Por la Resolucion de la Directora del INAP de 5 de abril de 2010,
se aprobo, entre otros, como tema de este plan de mejora el
“DISENO ORGANIZATIVO DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS DEL
CABILDO INSULAR DE EL HIERRO”, asignando como tutor en la
realizacion del mismo al Dr. Mikel GORRITI BONTIGUI,
Responsable de Recursos Humanos del Departamento de
Hacienda y Administracion Puablica del Gobierno Vasco.

El alcance del plan de mejora se encuentra limitado por las
normas indicadas por el INAP (en la resolucion? y en la guia
para su elaboracion) y también por el plazo de elaboraciéon y los
recursos empleados para ello.

Metodologia

Para la elaboracion del diagnoéstico de la organizacion analizada,
se ha utilizado tanto la observacion directa durante los dos anos
y medio que el autor® ha pertenecido a la organizacion
analizada: el Cabildo Insular de El Hierro (en adelante, Cabildo)
y la siguiente documentacion perteneciente al organismo: los

¢ Conforme a la Resolucién de la Directora del INAP de 21 de enero de 2010, por la
gue se establecen los criterios generales para la realizacién del trabajo individual
del Curso Superior de Direccién de Recursos Humanos en la Administracion Local y se
fija el sistema de atencién a los alumnos y el régimen de funcionamiento de la
comisién de evaluacion, el trabajo consiste en la elaboracion de un “Plan de mejora
de Gestidon” aplicable a los recursos humanos de la organizacion en la que el
alumno preste sus servicios.

" Especialmente el limite de 15.000 palabras establecidas como méaximo en el
trabajo.

& Como Director de Area de Organizacién Administrativa y Recursos Humanos, desde
diciembre de 2007 hasta abril de 2010.
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presupuestos anuales entre los ejercicios 2008 a 2010 (ambos
inclusive), los planes de mejora para las diferentes ediciones del
CURSO SUPERIOR DE GESTION EN LAS ADMINISTRACIONES LOCALES
organizado por la Federacion Canaria de Municipios (FECAM)
entre los anos 2006 a 20099, el Plan de Operativo de Personal
(en adelante, POP) del Cabildo!0, asi como la normativa de
referencia, tanto de ambito general como la propia organizativa
del Cabildo.

Para la elaboracion de las partes del trabajo relacionadas con la
seleccion de la herramienta, su desarrollo, implantacion y
evaluacion!l, se ha utilizado el material del Curso Superior, las
diferentes monografias de GORRITI BONTIGUI, especialmente la
relacionada con la Agencia Vasca del Agua, los diferentes
articulos y apuntes del mismo autor que se han podido
conseguir por diversos medios, la normativa dictada por la
Comunidad Auténoma Vasca sobre areas funcionales (Decreto
77/200535), relaciones de puestos de trabajo (Decreto 78/2005),
retribuciones complementarias (Decreto 79/2005), valoracion de
puestos de trabajo (Decreto 80/2005) y condiciones de trabajo
del personal funcionario (Decreto 398/2005), asi como la
bibliografia enunciada al final del Plan de Mejora, con especial
referencia a los articulos y monografias de los autores CUENCA
CERVERA y RAMIO MATAS.

% Elaborados por D. Francisco MORALES FERNANDEZ, D2, Cristo GUILLEN CASARAS, D3.
Teresa CACERES HERNANDEZ y D. Néstor PADRON CASTANEDA (especificamente referidos al
Cabildo) y D2. Maria Reyes ARMAS LIMA, D2. Maria del Pilar GONzALEZ ACOSTA y D2.
Enedina GonzALEz SANCHEZ (referidos a los ayuntamientos de Valverde y Frontera). A
todos ellos expreso mi mas sincero reconocimiento pues con sus trabajos, que gozan
de un destacado nivel, he podido contrastar algunas conclusiones particulares,
sirviéndome, a modo de meta-analisis. Ademas, algunos datos, graficos y
conclusiones sirven para ilustrar este Plan de Mejora.

19 Aprobado por el Pleno de la Corporacion, tras negociacién colectiva, en diciembre
de 2008

11 seguramente se echan en falta un namero significativo de entrevistas en
profundidad (estructuradas o semiestructuradas) con la totalidad de miembros de la
Unidad y algunos de otras areas, principalmente, las afectadas por el Plan. Las
mismas se han omitido por la dificultad en efectuarlas, vista la distancia geogréafica
del domicilio actual del autor del trabajo y los eventuales entrevistados. Por otra
parte, es obvia la resistencia a tal fin (que motivaria un cambio en el status actual)
por parte de algunos de los entrevistados. Por el contrario, han podido debatirse
determinadas partes del trabajo con algunos empleados de la Unidad y de la
organizacion.
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Objetivos

En el presente proyecto se pretende elaborar un Plan de Mejora
para una organizacion publica supramunicipal de régimen local
que presta servicios de diferente tipologia en un ambito
geografico insular. Este plan utiliza primeramente un
diagnoéstico organizativo, para luego definir las posibilidades de
aplicacion de una metodologia de disefio organizativo ya aplicada
con éxito en otra Administracion.

A pesar de ello, el producto del plan no es unicamente el
rediseno de una estructura nueva de una Unidad Funcional,
sino que persigue implicitamente desbordar la tradicional
Administracion de Personal (nominas, seguros sociales y
contratacion de personal) redirigiéndola a los ambitos de la
Organizacion y de los Recursos Humanos, con integracion con
otros ambitos o funciones conexas y que se revelan de creciente
importancia en la organizacion, ya sea por via factica (la
Informatica), legal (la Prevencion de Riesgos Laborales o la
Negociacion Sindical) o predictiva (la Organizacion, la
Formacion, el Analisis de Puestos de Trabajo o la Comunicacion
Interna).

Como beneficio adicional, esta actuacion facilitaria la superacion
de una cultura organizacional ya superada por el propio
crecimiento.

Dado que los recursos humanos suelen ser el recurso critico en
las actividades publicas, esta actuacion resulta de enorme
trascendencia en la estrategia de modernizacion del Cabildo, que
se estima acertadamente impulsada en este mandato. En tal
sentido, resulta paradéjico que, a la vista de su trascendencia en
el resultado final de la actividad publica, habitualmente juegue
la planificacion y gestion del personal un papel tan marginal en
la agenda politica.

En la propuesta, los recursos que se pretenden emplear se

basan en el equipo de trabajo ya existente en la Corporacion, por
cuanto para su ejecucion se contaria con medios propios, asi

Alumno: JOSE MARIA CABRERA DOMINGUEZ
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como los recursos materiales ya existentes en la organizacion.
Ello implica que el proyecto esta exento de afrontar importantes
gastos extraordinarios para adquirir recursos y medios con la
finalidad de implementar esta mejora. Si resulta imprescindible
una importante dedicacion horaria del citado equipo para la
ejecucion de las tareas que les correspondan.

Finalmente, para apreciar las posibilidades y carencias del
proyecto, se simula su implantacion en 2011 con una minima
prevision de recursos y costes, cronograma, estructura de
tareas, etc., visualizados a través del programa MS Project.

Al final de la implantacion del Plan, la organizacion se veria
obligada a crear o modificar, no s6lo sus procesos de gestion del
personal, sino también a fijar una planificacion y evaluacion
periodica en este ambito funcional y a integrar las actuaciones
de otros ambitos ahora mismo inexistentes, pero vinculadas a
una vision amplia del resultado organizativo.

Y lo que es mas importante, se habia dado otro paso mas en el
objetivo de modernizacion del Cabildo y en una superacion, por
progresion, de una cultura organizacional incompatible con el
crecimiento sufrido por la Corporacion.

Las restricciones al alcance senaladas anteriormente
(especialmente el limite de palabras!?) han condicionado
determinadas partes del trabajo. De esta manera, han reducido
a una minima expresion el plan de implantacion y el plan de
evaluacion para permitir que la explicacion de la herramienta
elegida sea significativamente amplia. Ello tiene su explicacion
en las siguientes razones:

o0 El autor del trabajo no participara en la eventual fase de
implantacion y evaluacion por cuanto ya no presta
servicios en la Organizacion.

12 Que se salva parcialmente por medio de las numerosisimas e incémodas notas a
pie de péagina.
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0 Por otra parte, la metodologia utilizada es realmente
complicada en su terminologia y disefio (sobre todo, a falta
de herramientas informaticas adecuadas).

Ello ha obligado a ampliar lo mas posible su explicaciéon para
que las personas que, en su caso, se ocupen de implementar la
actuacion y evaluar sus resultados, cuenten en este Plan de
Mejora con la base teorica minima sobre la misma.

Por ultimo, a pesar del consejo expreso de PARRADO, (2005, p. 95)
no se ha podido evitar caer en la tentacion de recurrir a las citas
literales, pero, cuando los autores citados expresan su opinion
de forma tan certera, no debe ser este alumno quien los
parafrasee.
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DIAGNOSTICO

Caracteristicas del entorno

El plan de mejora tiene su anclaje en un territorio y una
organizacion. Por ello, debemos detenernos primeramente en un
analisis breve de sus caracteristicas.

Ello es obligado porque la relevancia del Plan de Mejora debe
calibrarse teniendo en cuenta, por un lado, la dimension de la
isla y, sobre todo, lo que la Administracion insular representa en
este contexto. Por otro lado, debe observarse el contexto
propiamente organizativo de la entidad.

La menor isla con organizacion administrativa propia en la
Comunidad Auténoma de Canarias es El Hierro, tanto por
dimensiones territoriales como por poblacion (10.892 habitantes
en 2009, creciendo desde los 8.082 en 1999)13.

Por ello, la densidad demografica es baja (aproximadamente 40
habitantes por kilometro cuadrado), que es compensada por la
proteccion territorial del 60% del suelo insular, que concentra la
poblacion en su vértice noreste.

A la poblacion local, cuyo reducido numero no es coyuntural
sino historicol4, recientemente se le han agregado como
residentes un importante numero de emigrantes retornados de
Latinoameérica, mas porcentajes residuales de mayores
extranjeros (en su mayoria jubilados europeos) y de empleados
publicos con destino en la isla. Todo ello hace que la poblacion
tenga un alto indice relativo de envejecimiento (alrededor del

3 Fuente: INSTITUTO CANARIO DE ESTADISTICA (en adelante, ISTAC), 2010.

En 1860, el total insular era de 5.026 personas, que sube a 6.580 en 1900, y vuelve
a reducirse a 5.503 en 1970, recuperandose a 6.788 en el afio 1975. (Fuente: NOTAS
SOBRE LA DEMOGRAFIA Y LA RENTA DE LAS ISLAS CANARIAS, REVL-1977, nim. 196,
BALLESTER ROS, IGNACIO). En los ultimos afios, se ha pasado de los 8.553 del afio
2000 a los 10.477 del afio 2005, es decir, un incremento cercano al 20% en cinco
afios, quedando practicamente estabilizada la poblacién desde esa fecha. Fuente:
ISTAC, 2010.

Alumno: JOSE MARIA CABRERA DOMINGUEZ
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20% es mayor de 65 anos y la edad media es superior a los 40
anos).

El Hierro esta situado en el extremo suroeste del archipiélago
canario y administrativamente esta dividida en tres!s
municipios: Frontera, El Pinar y Valverde!¢, que es la capital
insular.

Distribucion geogréfica
de la Isla de El Hierro

por municipios .
(detalle general en ortofoto) MUNICIPIO BE
' VALVERDE

MUNICIPIO.DE
LA FRONTERA

MUNICIPIO DE
EL PINAR

5 Desde el 15 de septiembre de 2007, fecha de segregacion del municipio de El Pinar
del municipio de La Frontera.

18 £n este municipio se encuentra la sede del Cabildo y las dos infraestructuras
béasicas de transporte (cuyo ambito es exclusivamente interinsular): el Puerto de La
Estaca y el Aeropuerto de Los Cangrejos. También es sede de la Direccion Insular de
la Administracién General del Estado y del Unico Juzgado (de Primera Instancia e
Instruccién) de la isla.

14
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Grdfico n° 1: Distribucion geogrdfica de la isla por
municipios (Elaboracién: PADRON CASTANEDA. 2009)

El Sector Primario es el mas relevante en la economia insular lo
que supone problemas de comercializacion por distancia a los
circuitos de distribucion externos y por la limitada capacidad de
consumo interna. Sin embargo, es significativo el peso especifico
de la actividad publical” (administracion local, sanitaria,
educativa, seguridad, etc.) sobre el sector productivo.

Ademas, las dimensiones territoriales y, sobre todo,
poblacionales de la isla distorsionan las reglas generales de
mercado. Ante ello, el Cabildo dinamiza determinadas iniciativas
de tipo agropecuario o turistico que, en otras islas, pertenecen
exclusivamente al sector privado.

La isla intenta situarse como “cluster” regional de
sostenibilidad!8, lo que indirectamente ha limitado crecimientos
economicos clonicos a los de otras islas canarias (basados en el
turismo!9 y la construccion.

El mantenimiento de las actividades del sector primario, asi
como la adecuacion de los servicios y de las infraestructuras
insulares al creciente nivel de vida de la poblacion son objeto de
numerosas transferencias de las Administraciones autonomica,

17 Segun MORERA | BALADA (2006), citando fuentes del MAP, en Canarias el porcentaje
de empleados publicos por mil habitantes en 2005 era del 4%, correspondiendo
aproximadamente el 1,7% a la administracion local. Se observa que la
Administracién Local en El Hierro, integrada por el cabildo y los tres ayuntamientos,
supera con creces ese porcentaje.

BEn 1997, el Cabildo aprobé un Plan de Desarrollo Sostenible, que prima el cuidado
y potenciacion de la naturaleza, el mantenimiento y promocion de la cultura local,
la calidad de los productos obtenidos y servicios prestados y la autosuficiencia. En
2000, la isla fue declarada por la UNESCO como Reserva de la Biosfera. Ademas, se
promueve la suficiencia energética por sistemas alternativos a los de consumo de
combustibles fésiles, por medio de la construccion de una planta hidroeélica que
debe soportar las futuras necesidades eléctricas insulares.

9 5e contabilizan 1240 plazas turisticas legalizadas de la que son hoteleras s6lo 233
(Fuente: Consejeria de Turismo del Cabildo, 2010). No obstante, es patente la
existencia de un nimero importante de plazas extrahoteleras que no se encuentran
legalizadas.
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estatal y europea. A pesar de ello, la actual crisis econémica ha
tenido un impacto mas negativo de lo previsible20.

Dimensiones de la organizacion

Con la finalidad de concretar mediante datos el diagnostico
sobre el Cabildo, se analizan las siguientes dimensiones de la
organizacion administrativa: la organizativa, la presupuestaria,
la de capital humano, la de tecnologias de la informacion y
comunicacion y las de condiciones fisicas de trabajo.

Se da la paradoja que el Cabildo es la empresa mas potente de la
isla, pero simultaneamente es la menor de las estructuras
administrativas de los llamados “gobiernos locales intermedios”?1
en Canarias y también en Espana.

Las limitadas capacidades de los tres ayuntamientos insulares y
el peculiar sistema administrativo canario?2 han agigantado las
actuaciones de la organizacion insular, que opera a semejanza
de “consorcio insular sustitutivo” (o alternativa factica a una
mancomunidad), prestando diversos servicios de competencia
municipal.

Por otra parte, el Cabildo también actia, en virtud de
competencias atribuidas legalmente?3, transferidas2?4, delegadas

2 El nimero medio de desempleados entre enero y julio de 2010 es de 843, el mas
alto de la década. Fuente ISTAC, 2010.

2! Diputaciones Provinciales, Cabildos y Consejos Insulares.

?2 Donde los Cabildos Insulares son simultaneamente administraciones locales e
instituciones de la Comunidad Autonoma, conforme el Estatuto de Autonomia de
Canarias. Por ello, funcionan mas como verdaderos Gobiernos Insulares que como
Diputaciones Provinciales peninsulares. Asi, la eleccién de su gobierno es directo
como el de comunidades autbnomas y ayuntamientos y no indirecto, como el de
Diputaciones. Aunqgue la Ley 57/2003, de 16 de diciembre, de Medidas para la
Modernizacion del Gobierno Local, establece que la organizacién de los Cabildos se
asimila al de los municipios de gran poblacion, su Disposicion Transitoria
Decimocuarta prevé que Cabildos como el de El Hierro se sigan rigiendo por el
régimen aplicable a las Diputaciones Provinciales.

% por ejemplo, la 14/1990, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas de
Canarias atribuye competencias exclusivas a los Cabildos Insulares.

2% La misma Ley 14/1990, transfiere a los Cabildos Insulares competencias
autonomicas.

Alumno: JOSE MARIA CABRERA DOMINGUEZ
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o encomendadas, como operador de la Administracion de la
Comunidad Auténoma de Canarias. Todo ello explica su relativo
gigantismo?2>.

El sector publico2¢ insular esta constituido por el Cabildo, sus
dos organismos auténomos locales (el Consejo Insular de Aguas
de El Hierro?? (en adelante, CIAEH), y el Organismo Auténomo
de Servicios Sociales de El Hierro® (en adelante, OASSHI), sus
dos empresas de capital integramente publico (la Empresa
Insular de Servicios El Meridiano S.A.U.2° y MERCAHIERRO
S.A.U.) y la empresa de capital mixto Gorona del Viento, S.A.30.

% Directamente, alcanza un 7,37 del total de empleos insulares (Fuente: PADRON
CAsTAREDA, 2009). El propio Plan Insular de Ordenacion de El Hierro (en adelante,
PIOH) sefiala “El sector publico insular, el Cabildo Insular, se revela como
estratégico en la economia herrefia...”” (Citado por PADRON CASTANEDA, 2009)

26 Conforme la terminologia ya consagrada en la Ley 30/2007 de 30 de octubre de
Contratos del Sector Publico. Esta distribucién de la actividad entre la organizacién
matriz y la gestion directa mediante entes descentralizados de caracter
instrumental (1/2/2) no es muy diferente a las ratios expresadas por BALLART y RAMIO
(2000, p. 297) para los gobiernos locales intermedios (“Diputaciones, consejos Yy
cabildos™), que aproximadamente son 1/3/1.

2Tg) Consejo Insular de Aguas de El Hierro, creado por la Ley 12/1990, de 26 de
julio, de Aguas, se configura como un organismo auténomo de caracter
administrativo, adscrito al Cabildo, que asume la direccion, ordenacién,
planificacion y gestion de las aguas de la isla, conforme el Decreto 244/1993, de 29
de julio, por el que se aprueban sus Estatutos.

2 g Organismo Autonomo de Servicios Sociales de El Hierro, con Estatutos
aprobados con fecha 30 de diciembre de 1998, fue constituido “...con la finalidad de
gestionar y administrar todos los servicios, actividades e iniciativas publicas
encaminados a la prestacion de los Servicios de Asistencia Social que la Corporacion
Insular decida asumir y la coordinacién de los de idéntica naturaleza que, en su
caso, presten los municipios de la Isla, a fin de garantizar la prestacion integral y
adecuada de los mismos.”

2% Cuyo objeto social lo constituye “la gestion y explotacién de establecimientos,
instalaciones, centros y servicios de caracter turistico, sanitario, patrimonial,
historico y artistico, servicios culturales, agricolas, ganaderos y los de medio
ambiente; asi como cualquier otro que, relacionado con los anteriores y no
desvirtue la esencia de los mismos, la empresa decida o acuerde prestar”,

30 E1 60% del capital pertenece al Cabildo, mientras que el resto de los socios son
Uniodn Eléctrica de Canarias Generacion S.A.U. (perteneciente al Grupo ENDESA) en
un 30% y el Instituto Tecnoldgico de Canarias (Empresa publica del Gobierno de
Canarias) en un 10%. Su objeto social es “el andlisis, desarrollo, promocion,
construccion, operacion y mantenimiento de la central hidroe6lica de produccion
de energia eléctrica de El Hierro, mediante la utilizacién de la diversidad de
energias renovables existentes, y su posterior entrega a la compafiia distribuidora
para el suministro final a todos los habitantes en la Isla de El Hierro.”
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Grdfico n° 2: Distribucién organica del sector ptblico del
Cabildo (Elaboraciéon: propia. 2010)

La estructura organizativa del Cabildo3! se divide de forma
funcional en las siguientes areas:

1.- Infraestructuras Publicas y Mantenimiento.

2.- Medio Ambiente, Residuos y Reciclaje.

3.- Planeamiento, Territorio y Vivienda.

4.- Turismo y Transportes.

5.- Industria, Agua, Energia y Telecomunicaciones.

6.- Planificacion, Sector Primario y Sostenibilidad.

7.- Organizacion Administrativa, Hacienda, Recursos
Humanos y Servicios a la Ciudadania.

8.- Educacion, Cultura, Juventud y Deportes.

9.- Bienestar Social, Sanidad y Participacion Ciudadana.
10.- Formacion y Desarrollo.

Por su parte, las lineas jerarquicas de la estructura formal del
Cabildo, se observa en el siguiente organigrama:

31 por Resolucién de la Presidencia n° 2341/07 de 25 de junio, modificada por la
1/10, de 5 de enero (Boletin Oficial de la Provincia de Santa Cruz de Tenerife nim.
31, de 17 de febrero de 2010).
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PRESIDENCIA

GABINETE DE LA SEGURIDAD
PRESIDENCIA Y EMERGENCIAS

INFRAESTRUCTURAS VSRR AR PLANIFICACION, ORGANIZACION EDUCACION, BIENESTAR

SORLIGAS MEDIO AMBIENTE TURISMO, PLANEAMIENTO, ENERGIAY SECTOR PRIMARIO, ADMINISTRATIVA, CULTURA, SOCIAL,
R ET® RESIDUOS Y TRANSPORTES Y TERRITORIO e SOSTENIBILIDAD, HACIENDA, RRHH Y JUVENTUD Y SANIDAD Y
RECICLAJE DESARROLLO LOCAL Y VIVIENDA NICAGIONES FORMACION Y SERVICIOS ALA DEPORTES PARTICIPACION
DESARROLLO CIUDADANIA CIUDADANA

EMPRESA INSULAR (OOAACONSEIO R 00AA SERVICIOS.
DE SERVICIOS EL INSULAR DE AGUAS BERUS O SOCIALES DE EL
MERIDIANO SAU DE EL HIERRO o HIERRO (OASSHI)

Grdfico n° 3: Organigrama actual del Cabildo (Elaboracion:
CACERES HERNANDEZz. 2008).

Los 13 consejeros electos para el periodo 2007-2011 tienen la
siguiente filiacion politica: ocho de Agrupacion Herrena
Independiente3? (en adelante, AHI), tres del Partido Socialista
Obrero Espanol (en adelante, PSOE) y dos del Partido Popular
(en adelante, PP).

Es un partido de ambito insular, coaligado electoralmente a Coalicion Canaria,
partido que gobierna en Canarias desde hace varias legislaturas.

19
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Grdafico n° 4: Distribucion por grupos politicos de los
consejeros electos para el periodo 2007-2011 en el Cabildo
(Elaboracion: propia. 2010)

Esta distribucion supone una comoda mayoria absoluta33 para
el grupo de gobierno. Los registros anteriores muestran que esta
tendencia dominante en el Cabildo34 a favor de la AHI es estable
desde 1979. Esta estabilidad politica ha conformado, por
constancia, una cultura administrativa determinada.

La estructura organizativa tiene caracter tradicional, con una
fuerte centralizacion y alto grado de jerarquizacion, como
corresponde a las organizaciones pequenas, muy dominada por
el Presidente, que asume el rol de gestor.

En los datos presupuestarios, se ha vivido una época de enorme
crecimiento (por ejemplo, el presupuesto de 2006 fue casi un 30
% mas alto que el de 2004). Pero ahora impera el contexto
restrictivo seguido en los ultimos tres ejercicios. Asi, el
presupuesto de 2008 fue de 47°5 millones de €; en 2009 se

* El porcentaje de votos del partido ganador es de un 53,5% en 2007, creciendo
desde el 50,8% de 2003. Fuente: ISTAC, 2010.

% En el Cabildo, ha sido siempre el partido méas votado desde su aparicién en las
elecciones de 1979. Su actual presidente lo ha sido desde esas elecciones hasta la
actualidad, salvo en el periodo 1991-1995, cuando goberné una coalicién del resto
de partidos con representacion insular. En las elecciones al Parlamento de Canarias
los porcentajes de votos obtenidos por este partido son también mayoritarios: 47%
(2007), 44,5% (2003) y 51,3% (1999). Fuente: web del Parlamento de Canarias, 2010.
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reduce a 39°1 millones35 de €, y en 2010, se sitia en torno a
32,5 millones3¢ de €.

Ello supone que, a igual competencias y sobre todo, a igual
plantilla, en tres anos se desciende en 15 millones de €. Esta
situacion economica regresiva3’ situa los ingresos de 201038 al
mismo nivel que los de 1995, sin que exista posibilidad de
menguar muchos de los gastos, por su caracter eminentemente
estable. De esta manera, el personal actual, por citar una
partida importante del presupuesto de gastos3?, es el triple que
el del ejercicio 1995.

Por su parte, el capitulo de inversiones esta condicionado
basicamente por las aportaciones de otras entidades,
principalmente del Estado y de la Comunidad Autéonoma de
Canarias, cuya situacion garantiza una reduccion en su
magnitud.

Para finalizar el analisis de esta dimension organizativa, se
muestran por capitulos los estados de gastos aprobados para
2010 en el presupuesto del Cabildo.

ESTADO DE GASTOS
CAPITULO DENOMINACION IMPORTE“0

A) OPERACIONES CORRIENTES
1 GASTOS DE PERSONAL 9.354.475,50
2 GASTOS EN BIENES CORRIENTES Y SERV. 6.491.530,31

® Exactamente: 39.114.388,08 €. (Fuente: Presupuestos Generales del Cabildo).
% Exactamente: 32.523.571,68 €. (Fuente: Presupuestos Generales del Cabildo).
% En particular, resulta destacable el descenso (en torno al 17%) en 2010 de los
ingresos provenientes del Blogue de Financiacién Canario con respecto a 2009

38 Disminuye drasticamente la capacidad de gasto por el desplome de los recursos
del Régimen Econémico y Fiscal (REF) y la disminucion de los créditos para la
financiacion de las competencias transferidas. Se reduce también el Fondo de
Suficiencia procedente del Estado hacia la Comunidad Auténoma de Canarias. Los
ingresos del REF son la principal fuente de financiacién de los Cabildos Insulares y,
concretamente, el Cabildo nutre con ellos el 42% de los recursos corrientes.

%9 Con un coste de 9.354.475,50 € en 2010, es decir, un 28,76% del presupuesto total
del Cabildo. En 2005, ese capitulo sumé Unicamente 7.289.537,96 €. (Fuente:
Presupuestos Generales del Cabildo).

“0En Euros
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3 GASTOS FINANCIEROS 316.255,96
4 TRANSFERENCIAS CORRIENTES 8.661.827,03
B) OPERACIONES DE CAPITAL

6 INVERSIONES REALES 4.199.140,67
7 TRANSFERENCIAS DE CAPITAL 25.350,60
8 ACTIVOS FINANCIEROS 2.220.000,00
9 PASIVOS FINANCIEROS 1.254.991,61

TOTAL PRESUPUESTO DE GASTOS 32.523.571,68

Tabla n° 1: Presupuesto de gastos (por capitulos) del
Cabildo para 2010. (Fuente: Presupuestos Generales del
Cabildo para 2010. Elaboraciéon propia)

En cuanto a los recursos humanos (que analizaremos
detenidamente mas adelante), su caracteristica principal es su
crecimiento en la ultima década, pues ha pasado de 92 empleados
en 1996 a casi 3004! en el ultimo ejercicio. Esta area esta adscrito
al Consejero de Organizacion Administrativa, Hacienda, Recursos
Humanos, Servicios a la Ciudadania, Formacion y Desarrollo (en
adelante, Consejero de Recursos Humanos+2).

Aungque el gasto en capitulo I (Personal) no alcanza un tercio® del
presupuesto corporativo para 2010 (concretamente el 28,76%), no
existe cultura de externalizaciéon® de las actividades finales del

* Cabildo més sus organismos auténomos. Cuando mas adelante analicemos
magnitudes, nos referiremos exclusivamente al Cabildo.

2 Este consejero es ademas, por resolucion 2396/07, de 2 de julio, Vicepresidente
20 de la Corporacién.

* El porcentaje de gastos de personal sobre el total presupuestado se revela
creciente dinamicamente. Sin embargo, ello no se corresponde con un incremento
desbocado de ese capitulo, sino a la reduccion espectacular del volumen de gasto
total, al que esta referenciado este porcentaje.

** No se externaliza el servicio de vigilancia (ni se internaliza, pues no existe), ni los
trabajos de mantenimiento. Incluso un porcentaje significativo de obras se ejecutan
bajo el régimen de Administracién directa (art. 24 de la Ley 30/2007, de Contratos
del Sector Publico, en adelante LCSP). Como actividad externalizada, la mas
importante es el servicio forestal de prevencién y lucha contra incendios forestales
en el periodo estival, por medio de encomienda de gestion a la Empresa de
Transformacion Agraria S.A. (TRAGSA). Solo se encuentra contratada como servicio
la limpieza de las instalaciones. Por el contrario, las actividades juveniles,

Alumno: JOSE MARIA CABRERA DOMINGUEZ
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Cabildo. En esas condiciones, el porcentaje del capitulo I del
presupuesto de gastos no se estima excesivo.

En cuanto a los dos organismos auténomos locales%> (para la
gestion de aguas y para los servicios sociales), el CIAEH es
limitado en sus recursos humanos*t, como corresponde a un
ente con actividad de naturaleza industrial. En cuanto a
OASSHI, la situacion es inversa??, por cuanto su actividad es de
servicios a la persona, intensiva en uso de Recursos Humanos.

El Cabildo soporta un convenio colectivo (para el personal laboral)
y un acuerdo regulador (para el personal funcionario) que oferta
condiciones excesivamente gravosas para el Cabildo y sumamente
discriminatorias para el resto de ciudadanos herrefios“8.

deportivas, culturales, de cuidado a mayores y, en definitiva, de prestacion de
servicios a las personas se prestan casi exclusivamente con personal propio.

** La gestion del personal de los organismos auténomos locales no es tan auténoma,
pues se desarrolla desde el Cabildo Insular. En cuanto a las sociedades mercantiles,
su gestion es realmente autonoma. No obstante, a través de determinados
indicadores, se han detectado areas susceptibles de mejoras, mediante una
actuacion coordinada desde el propio Cabildo.

*® Dispone de un personal eventual en el puesto de gerente, cuatro funcionarios (Un
Jefe de Planificacion y Gestién, grupo A2 de titulacion, un Titulado Grado Medio,
grupo A2 de titulacién, un Técnico Base Medio, grupo A2 de titulacion, y un
Administrativo Base, grupo C1 de titulacion) y dos empleados en régimen laboral
(Auxiliar Técnico de Recursos Hidraulicos, grupo Il de titulacion y un Vigilante de
Obras, grupo IV de titulacion).

*" La internalizacion de todos los servicios hace que tenga una plantilla
numéricamente considerable, bajo régimen laboral (ha sido estabilizada
recientemente en el afio 2007). En su estructura abunda el personal de grupo V de
titulacion en los puestos “Auxiliar Geriatrico” (42 puestos) y “Auxiliar Asistencia a
domicilio” (12 puestos). En cuanto al resto del personal, los puestos son “Cocinero”
(9 puestos) y un “Coordinador de Asuntos Sociales” (Grupo Ill de titulacion) Aparece
en su RPT un puesto directivo (“Gerente™) y cuatro de personal eventual.

8 _ Ante ello, existe la posibilidad de denuncia, pero el sistema vigente de
negociacion colectiva y la ultraactividad de tales acuerdos no augura un resultado
satisfactorio proximo, salvo que se aplique unilateralmente el art. 38.10 del EBEP
que reza asi: “Se garantiza el cumplimiento de los Pactos y Acuerdos, salvo cuando
excepcionalmente y por causa grave de interés publico derivada de una alteracién
sustancial de las circunstancias econémicas, los érganos de gobierno de las
Administraciones Publicas suspendan o modifiquen el cumplimiento de Pactos y
Acuerdos ya firmados, en la medida estrictamente necesaria para salvaguardar el

interés publico.” 23
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Las oficinas principales del Cabildo, en las que se encuentran la
mayoria de Servicios Generales*9, se encuentran ubicadas en un
edificio muy poco adecuado®? para el trabajo administrativo y con
unas superficies muy limitadas>!.

Por ello, la mayoria de consejerias se han desconcentrado,
utilizando otros centros de trabajo, algunos en instalaciones
propias y otras arrendadas. A pesar de ello, en este mandato, se
han iniciado actuaciones destinadas a reformar estos espacios®2,
entre ellos, el ocupado por la Unidad de Recursos Humanos®3.
Dado que los cambios de cultura administrativa deben venir
acompanados de actuaciones en la infraestructura, mas adelante
insistiremos en esta cuestion.

La disponibilidad de herramientas y equipos informaticos es
media-baja. Existe un puesto de trabajo (Técnico de Sistemas>4)
que se responsabiliza especificamente de las tareas de
configuracion, mantenimiento y administracion de los sistemas,

* Secretaria, Intervencion General, Tesoreria, Contratacion, Recursos Humanos,
Informatica, Salon de Plenos y Presidencia.

% De hecho, la Unidad de Recursos Humanos ocupa una planta dedicada
anteriormente a vivienda del Secretario de Corporacion.

>L E] edificio principal del Cabildo es un inmueble con dos plantas y bajo, de cierta
antigiedad. Cada planta tiene unas dimensiones de 219,33 metros cuadrados
construidos, salvo la planta baja que tiene aproximadamente unos 300 metros
cuadrados por la existencia de un patio trasero, inutilizable a efectos administrativos.
El edificio carece de ascensor o salvaescaleras, por lo que no se encuentra adaptado
para el acceso a personas con discapacidad. No cuenta con zona de aparcamiento. No
dispone de sistema de climatizacion, ni de ventilacion forzada, siendo muy deficiente
su aislamiento térmico y acustico.

2 En este edificio, la distribucién del espacio y la asignacién de inmuebles a
determinadas funciones habian sido el resultado de una dindmica no planificada,
como respuesta a necesidades puntuales. Las actuaciones ya finalizadas son las de la
tercera planta, donde se sitlan las unidades de Recursos Humanos, Informatica y
Contratacion.

%3 Uno de los objetivos de dichas reformas es optimizar el espacio existente,
evitando las “trincheras” en las que determinados empleados buscaban aislarse.
Otro objetivo ha sido adecuar el mobiliario a las necesidades y al espacio existente,
ya gque, aungue se ha renovado periddicamente, los pardmetros de eleccidon habian
sido muy tradicionales y también obsoletos.

> Por diversos factores, este puesto de trabajo (cuyas funciones se estiman
esenciales para la organizacion) tiene un rendimiento paupérrimo. La persona que lo
ocupa sufre problemas de salud que lo han llevado a la situacion de Incapacidad
Laboral Transitoria durante més de 20 meses (en dos etapas), durante los Gltimos 30
meses. Dada su edad (mas de 60 afios) es previsible que, hasta su jubilacion, la
situacién se repita periddicamente.
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asi como del asesoramiento en relacion al aprovisionamiento y
las compras de equipos y aplicaciones informaticas. Sin
embargo, su actividad no es fructifera por diversas razones>>.

No existen programa especificos de actividad administrativa, ni
sistemas ERP (de “Enterprise Resource Planning”, es decir,
aplicaciones integradas de gestion de alto rendimiento), salvo el
de gestion econdmica (Intervencion), el de contratacion, el de
Nominas (Personal)®® y algunas aplicaciones desarrolladas para
la Secretaria General.

Por ultimo, para identificar una cultura organizativa, debemos
recordar que, desde hace décadas, el Cabildo ha sido presidido
por la misma personas?.

Bajo esta Presidencia, se desarrolla lo que RaMIO (1999, p. 200)
llama una cultura organizativa modelo “Zeus”, es decir,
“asociados a valores articulados en torno al lider’”. Segan HANDY
(1976, citado por RaAMIO, p. 201), éstos son los factores que
identifican esta cultura organizativa:

> Destacan las siguientes: No existe un analisis periddico de necesidades de los
sistemas de informacion, con el consiguiente riesgo de que las adquisiciones no se
adapten a las necesidades reales, El material (hardware) es suficiente pero
tradicional, existe una red con servidor comun (con firewall y antivirus) que permite
compartir utilidades, servicios y documentos, pero muchos equipos no estan
amparados por las debidas licencias, Existe conexion a Internet muy deficiente,
cuentas de correo corporativas (con problemas periédicos) y pagina web
institucional y los ficheros no figuran debidamente protocolizados, sin que se
realicen auditorias especificas.

% No obstante, durante el afio 2009, se han puesto en marcha dos iniciativas de
modernizacion en este ambito:

e La primera de ellas es la “Implantacién de una plataforma de E-
Administracion conjunta entre las administraciones locales de El Hierro”, es
decir, el Cabildo y los Ayuntamientos de Valverde, El Pinar y La Frontera.

e Lasegunda iniciativa, también conjunta entre las citadas administraciones,
esta vinculada con ella, pues es la contratacion de la “Consultoria para
catalogacion de procedimientos, proteccion de datos y formacion de
usuarios".

57 Esta circunstancia le otorga una gran experiencia politica, asi como una posicion
decisiva en su partido y en la propia estructura de la federacion regional de partidos
en la que se integra y que gobierna la Comunidad Auténoma desde hace décadas.
Esta caracterizacion le concede una importante independencia en sus decisiones y
supone una posicion interna en el Gobierno de Canarias mas poderosa de lo
matematicamente estimable.
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FACTORES DE LA CULTURA ORGANIZATIVA

Organizaciones Empresas Responsabilidad Centralizada en Lider y

Tipo familiares delegados

Tamafio Pequefio o Objetivos de Satisfacer al Lider

mediano organizacion
Entorno Indiferente Reglas Emanadas del Lider
Estructura Concéntrica Coordinacion Supervisién directa
Liderazgo Unico y fuerte Crecimiento Dificil, si no hay

delegacion

Tabla n° 2: Factores que identifican la cultura organizativa,
segun HANDY (Adaptado de RAMIO, 1999, elaboracion propia.
2007)

MINTZBERG (2003, p. 189 y ss.) identifica esta tipologia como una
“Estructura Simple”s8, senalando como factores situacionales que
la generan a las organizaciones jovenes, pequenas, con un
sistema técnico no sofisticado, ambiente simple y dinamico.
Senala ademas que “.. tiene la importante ventaja de asegurar
que la respuesta estratégica refleja el total conocimiento del
nucleo operativo. También favorece la flexibilidad y adaptabilidad
en la respuesta estratégica...”. Pero critica a esta Estructura
Simple que €“.. también puede causar confusion entre las
cuestiones estratégicas y operativas”, que es un problema
detectado en la actividad de los Consejeros de Area.

Aunque la considera “fuera de moda’5®, MINTZBERG senala
“restringida a su situacion apropiada, la Estructura Simple
funciona efectivamente” y que “Una gran ventaja de la Estructura
Simple es su sentido de misiéon”0,

58 RaMIO (p. 252) asimila este modelo con el de “Creatividad” de GREINER, sefialando
que “En esta configuracion la division del trabajo se realiza informalmente y la
coordinacioén se ejerce directamente de forma centralizada por su maximo
responsable.”

> pPero también MINTZBERG advierte la hipotesis “La moda favorece la estructura del
dia (y de la cultura), a veces cuando es inapropiada”. (2003, p. 176).

% Este sentimiento de “ethos” es observable facilmente en algunos de los empleados
mas antiguos de la Corporacién y, curiosamente, también en otros mas
recientemente incorporados, pero cercanos a las funciones tradicionales de la
Administracion (Secretaria, Intervencion o Contratacion). También se ven reforzados
estos valores culturales por la cercania fisica del Ayuntamiento de Valverde, que es
otra administracion local de corte tradicional, pero con una altisimo nivel de
compromiso y motivacion, transmitida por un liderazgo interno muy potente del 26
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El Andlisis DAFO

Tras este analisis general, es posible acudir a otras herramientas
analiticas para valorar la situacion del Cabildo como, por
ejemplo, el DAFO®6!.

PARRADO (2007, p. 60) critica razonadamente esta herramienta al
no aparecer las dimensiones®? cuantificadas con valores
referenciados a una escala objetiva (por ejemplo, “alto” frente a
un dato objetivo: porcentaje o cualificacion) y no aportar
conjuntamente las evidencias que justifiquen la valoracion
aportada.

Secretario-Interventor municipal, que ha asumido la jefatura de Personal,
obteniendo del mismo resultados excepcionales en una administracién publica.

% DAFO (en inglés, SWOT) es el acrénimo de una herramienta de analisis estratégico
externo e interno de una organizacion, que pretende localizar sus puntos fuertes y
débiles (Fortalezas y Debilidades) y las posibilidades positivas y negativas que
presenta el entorno (Oportunidades y Amenazas). Se formula resumido mediante 4
entradas (dos positivas y dos negativas). Aunque tal presentacion es mas cualitativa
gue cuantitativa, algunos autores entienden que adolece de escasez de integracion
entre los diferentes andlisis al no relacionar las variables claves de sus sistemas.
Otras herramientas habituales de analisis estratégico en las empresas son el del
“Perfil Estratégico del Entorno” (o PEST, basado en las dimensiones socio-cultural,
econdmica, tecnoldgica y politico-legal), el “Diamante de Porter” o el “enfoque de
los Recursos y las Capacidades™.

2 En el analisis DAFO, las definiciones son las siguientes:

— Fortalezas: son los Puntos Fuertes del organismo, tales como aquellos
aspectos (recursos, infraestructuras, equipamientos, recursos econémicos,
imagen,...) en los que, comparativamente con la competencia y en funcién
del mercado, la demanda y el entorno, estamos en una posicién ventajosa y,
por ello, deben ser rentabilizados.

— Debilidades: son los Puntos Débiles del organismo, tales como aquellos
aspectos que deben ser mejorados, puesto que su situacion es desventajosa
y no satisfacen suficientemente las necesidades y preferencias de la
demanda.

— Oportunidades: Son aspectos del entorno, en los cuales no se puede influir
como organizacion, pero que, si se aprovechan, pueden mejorar su posicién.
Para ello, no obstante, deben relacionarse con fortalezas o superarse las
debilidades.

— Amenazas: Son aspectos del entorno que, contrariamente a las
oportunidades, si no se gestionan de manera adecuada, pueden empobrecer
la situacion ventajosa del organismo.
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INTERNAS EXTERNAS
Debilidades Amenazas
— Limitaciones en el gasto publico — Crisis econGmica
— Una organizacion sindical beligerante — Prohibicién de
— Inexistencia de cultura preventiva y de crecimiento en
recursos preventivos efectivos personales
— Insuficiente espacio de trabajo — Cambio de gobierno
— Aislamiento por distancia — Oferta limitada de
— Minima comunicacion interna aspirantes en
— Usos informéticos inadecuados seleccidén y provision
— Escasa implantacion de TIC por doble
— Inexistencia de penalizacién de conductas insularidad®®
contraproductivas

— Compartimentacién estanca entre

— Ausencia de oportunidades de promocion
( — ) profesional

— Inexistencia de mecanismos de provision
de puestos de trabajo

— Omisién de sistemas de Evaluacion del
Desempefio

— Puestos de trabajo vacantes

— Concepcién de la Unidad exclusivamente
como gestora de néminas

— Insuficiencia de los sistemas de
coordinacion entre areas

— Cultura aferrada a la plaza, sin
diferenciarlo del puesto de trabajo

— Insoportable, en términos econémicos y
de eficiencia, convenio colectivo y
acuerdo regulador

%% Se denomina asi en Canarias a la situacion de las islas periféricas, que sufren el
aislamiento con resto del territorio estatal (primera insularidad) y también el
aislamiento con las islas capitalinas (segunda insularidad) donde se concentran la
mayoria de servicios (universidades y estudios secundarios y formacién profesional
completos, aeropuertos y puertos con conexion a la peninsula, hospitales con todas
las especialidades, oferta cultural y de tiempo libre) de la Comunidad Auténoma.
Por ejemplo, El Hierro tiene sélo 3 conexiones aéreas diarias con Tenerife y 1 con
Gran Canaria y las conexiones maritimas no llegan a una frecuencia diaria. 28
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POSITIVAS

(*)

Fortalezas

Oportunidades

Apoyo de la Alta Direccién a la
modernizacion

Cultura administrativa de cumplimiento y
orgullo de pertenencia en los servicios
centrales

Formacion en cultura directiva®

Apoyo a la modernizacién de los drganos
de control interno
(Secretaria/lntervencion)

Puestos de trabajo vacantes

Alto nivel de los empleados de las
subescalas administrativa y auxiliar
Exito del Plan Operativo de Personal
Destino poco atractivo para empleados
publicos externos

Capital humano interno suficiente para la
provision de varios puestos de trabajo
vacantes

Rigurosidad en la seleccion
Organizacion relativamente saneada en
materia econdémica

Estabilidad del
liderazgo organizativo
Apoyo politico a la
modernizacion
Implantacién de
plataforma de E-
administracion
Coordinacién con
resto de
administraciones
locales de laisla
Aprobacién del EBEP
Posible aprobacion de
la LFPC

Existencia de puesto
directivo vacante
Sobreoferta de
aspirantes al empleo
publico

Tabla n° 3: Andlisis DAFO del Cabildo Insular de El Hierro
(elaboracion propia, 2010)

Identificacién del problema

Ya hemos indicado que el Cabildo es una organizacion local de

corte

tradicional.

No obstante, el

crecimiento

de Ila

organizacion®>, especialmente relevante a raiz del proceso de

delegaciones y transferencias

del

Gobierno de

Canarias,

% El Hierro es porcentualmente la isla con mayor nimero de titulados en Direccion y
Gestion de las Administraciones Publicas Locales por la FECAM segln su nimero de
habitantes pues, a final de 2010, tendra 9, casi uno por mil habitantes. Ello
equivaldria a 700 en Tenerife o 80 en La Palma. El Consejero de Recursos Humanos
ha apoyado personal y corporativamente esta formacion, asistiendo personalmente a
las exposiciones de todos los planes de mejora de los alumnos herrefios.

% Rami6 (p. 253) sefiala que “Sobreviene la crisis debido a un incremento del tamafio
y a la complejidad, que origina que los principales activos de la organizacién, el
entusiasmo y el compromiso, no resulten suficientes (...). Si la crisis se dirige (...), se
disefia un modelo de direccion fuerte como principal conductor de la organizacién.”
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finalizado en 2004, se convierte en factor de cambio y provoca
una ruptura del modelo cultural existente.

Por otra parte, ese crecimiento en sus funciones y competencias
(generalmente vinculado a las actividades finalistas o de linea:
servicios sociales, cultura, juventud, deportes, medioambiente,
etc.) no ha venido acompanado de un desarrollo paralelo de los
servicios generales® que tienen como clientes las unidades
operativas de la Corporacion.

Otro ingrediente del cambio cultural ha sido la presencia
creciente de los sindicatos entre las fuentes de informacion. La
actividad sindical también se ha dinamizado por la entrada en la
Corporacion de personal transferido del Gobierno de Canarias,
especialmente en el area de Medio Ambiente. Este personal viene
ya habituado a la actividad sindical y responde menos al perfil
tradicional de empleado local.

Las restricciones economicas han obligado a elaborar un
presupuesto para 2010, con un 1685% de importe
(6.590.816,41 €), que repercutido en el capitulo I (Personal) lo
reduce en el 583% (579.294,04 €)¢7. En la siguiente tabla,
observamos la dotacion presupuestaria del capitulo I en la
ultima década:

DIFERENCIA
EJERCICIO IMPORTE con el ejercicio
anterior
2002 7.656.297,08 INEGEGEE
2003 7.955.650,70 299.353,62
2004 7.801.051,53 -154.599,17
2005 8.101.158,11 300.106,58

% Que serfa para MINTZBERG la Tecnoestructura, en su division en cinco partes de la
organizacion.

% para ello, se han amortizado 10 plazas vacantes aunque se han reconvertido
cuatro (de Auxiliar Coordinador, para facilitar cierta carrera administrativa para
esta subescala) y creado dos de Técnico Medio, una de ellas precisamente para el
Area de Recursos Humanos, lo que confirma la apuesta institucional por este
proceso. También se han reducido las partidas relacionadas con las mejoras sociales
del Convenio Colectivo del Personal Laboral vigente y su correspondencia en el
Acuerdo de Funcionarios, cuyo crecimiento era exponencial en los Gltimos afios, 30
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2006 | 9.850.870,90  1.749.712,79 |
2007 ' 11.212.180,05  1.361.309,15 |
2008 | 11.273.836,30 | 61.656,25 |
2009 . 9.933.769,54  -1.340.066,76 |
2010 | 9.354.475,50 -579.294,04 |

Tabla n° 4: Dotacion presupuestaria del capitulo I en el
periodo 2002-2010. (Elaboracién: Adaptado de PADRON
CASTANEDA Yy Presupuestos Generales del Cabildo para
2010.)

Esos mismos datos sobre la dotacion presupuestaria del capitulo
I (Personal) se muestran en el siguiente grafico.

Millones de euros
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8,00 -

6,00
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0,00
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Grdfico n° 5: Dotacion presupuestaria del capitulo I en el
periodo 2002-2010. (Adaptado de PADRON CASTANEDA, 2009
Yy Presupuestos Generales del Cabildo para 2010.
Elaboracion propia 2010)

La Relacion de Puestos de Trabajo incluida en los Presupuestos
Generales del Cabildo Insular para 2010 la presente anualidad
ofrece un total de 240 puestos de trabajo donde algo mas de un
tercio de los mismos (30,87,5%) es personal funcionario
mientras que el 68,5% es personal laboral. Se anaden cuatro
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puestos de personal eventual (1,67) y uno de personal directivo
(0,42).

VincuLo REGIMEN NUMERO = PORCENTAJE
Carrera 44 59,46 %
Funcionarios Interinos 8 10,81 %
Vacantes 22 29,73 %
Total 74
Fijos 100 62,11 %
Interinos 19 11,80 %
Laborales Indefinidos 22 13,62 %
Vacantes 20 12,42 %
Total 161
Eventuales 4
Directivo 1
TOTAL EFECTIVOS 240

Tabla n° 5: Distribucién de efectivos por vinculo y régimen
en el Cabildo (Adaptado de PADRON CASTANEDA, 2009,
Elaboracion propia 2010)

Se observa un alto numero de plazas vacantes, sobre todo en el
personal funcionario, correspondiendo la mayoria de estas
plazas en los puestos de mayor responsabilidad (por ejemplo, 8
plazas vacantes frente a 8 ocupadas en el subgrupo Al). Ello
supone la concentracion de trabajo en las personas que ocupan
estas plazas y un descabezamiento importante de la estructura,
por el peso especifico de dichos puestos de trabajo en la
actividad y, también, en un hipotético cambio de cultura y
estrategia de la Organizacion.

El alto numero de personal laboral no responde a una logica
administrativa, dado que las tareas son idénticas en varios
puestos de trabajo con diferente vinculo. Por ultimo, la
precariedad del 30% de las plazas ocupadas es otro factor nocivo
del sistema de empleo publico. Con la finalidad de corregir esta
situacion, el grupo de gobierno ha promovido un Plan Operativo
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de Personal®® (en adelante POP) que, tras las correspondientes
fases de analisis, elaboracion y negociacion, es aprobado por el
Pleno de la Corporacion en diciembre de 2008. Por ello, a pesar
de la corriente general de paralizacion de la seleccion de
personal en el ambito publico, el Cabildo ha mantenido activos
los procesos de estabilizacion, integracion, homologacion y
funcionarizacion®®.

Se pretende elaborar un plan de mejora mediante una
reorganizacion de la Unidad de Personal del Cabildo,
disenandole una estructura mas acorde”® con sus clientes y

% En el mismo, se expresa lo siguiente:
“En congruencia con lo anterior, el Excmo. Cabildo pretende desarrollar una
serie de medidas, que se configuran como punto de partida para avanzar en
el configuracion de una politica en materia de recursos humanos que
contribuya, de manera eficaz, al cumplimiento de los objetivos y a la
satisfactoria prestacion de los servicios que la Corporacion Insular tiene
encomendados.
Se trata de un proceso gradual que incorpora los principios y fines
establecidos en el EBEP, en cuanto a la planificacién, ordenacion y gestién
de los instrumentos de personal y que se inicia, a través de este Plan
Operativo, con la definicion bésica de la estructura organizativa del Cabildo
y la propuesta de organigrama a implantar de manera progresiva, en
funcion de las prioridades del grupo de gobierno, de los proyectos a
desarrollar y de los resultados a conseguir.
Conjuntamente, se establecen una serie de medidas tendentes a regularizar
determinadas situaciones que afectan:

e A la adecuacion del complemento especifico a la normativa vigente
sobre este concepto retributivo.

e Al establecimiento de los puestos de trabajo tipo y sus funciones
esenciales, como factor necesario para su estructuracion y como
proceso previo a la elaboracion de la Relacién de Puestos de Trabajo

e Alas previsiones para el desarrollo de los procedimientos de
consolidacion del empleo temporal, la funcionarizacion del personal
fijo que desempefia tareas inherentes a la condicién de funcionario
y la promocién interna como derecho individual que garantiza la
promocién y la carrera profesional de los empleados publicos del
Cabildo.

El Plan Operativo de Ordenacion de Personal se configura, por tanto, como
documento que ampara y justifica las medidas, procedimientos y decisiones
gue, en su ejecucion, deben llevarse a cabo para su efectiva realizacion.”
% Es innegable “La seleccién de personal como factor modernizador en la
Administracion Publica”, como titulan su monografia GONZzALEZ y ROBINA (2004)
"0 EcHEBARRIA (2008, p. 82) sefiala que “...la teoria de la organizacién ha descubierto
una relacion de eficacia entre las estructuras y determinadas variables internas y
externas en las que opera la organizacidn. (...). Esto tampoco significa que
dispongamos de pautas universales e ideales para el disefio organizativo. Solo
existen aproximaciones contextuales que nos permiten conocer las modalidades mas 33
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necesidades y agregandole aquellas unidades funcionales
actuaciones donde pueda observarse una sinergia. Por otra
parte, la funcion de la Unidad no es la misma. Histéricamente,
su actividad se reducia a la gestion de nominas y seguros
sociales, asi como la formalizacion de contratos, altas y bajas en
la seguridad social y remision de partes de incapacidad, como es
habitual en la mayoria de administraciones locales.

El escenario actual exige mucho mas a la organizacion. Para
ello, se entiende imprescindible un redimensionamiento de la
Unidad de Recursos Humanos.

En definitiva, éste no es un problema exclusivo del Cabildo, sino
comun a otras administraciones publicas?!, y debe figurar en la
agenda colectiva de las Administraciones Publicas, sobre todo,
por la entrada en vigor del EBEP y de las sucesivas leyes de
empleo publico de las Comunidades Auténomas.

Es mas, conforme explica CUENCA (citando a CASTILLO BLANCO),
aunque la mayoria de pequenos y medianos organizaciones
locales han caido, en el mismo defecto (“lo normativo como la
tnica tecnologia publica disponible”), se estima que el Cabildo ni
siquiera ha llegado a cometer ese pecado: su actual unidad de
personal es una mera oficina de tramite y gestion de nominas,
cotizaciones y ayudas sociales72. Sigue pues un modelo duro de

eficaces de agrupacion e integracion de tareas, en presencia de determinados
condicionantes externos e internos.”

™ Como sefiala VILLORIA (2003, p. 4), “La Administracion publica que funcionaba
bajo el paradigma burocratico nunca desarrollé una auténtica gestion de recursos
humanos, sino que se centro en la administracién de personal. Las personas que
trabajaban en las Administraciones debian ser reclutadas con gran rigor y, a partir
de ese reclutamiento, se presumia que el ethos burocratico habria de marcar su
comportamiento en el interior de sus respectivas organizaciones, (...). La motivacion
en los puestos superiores estaba vinculada al prestigio del cargo y en los puestos
inferiores a la seguridad en el empleo. El superior jerarquico debia saber qué hacer
y cdémo hacerlo y los subordinados debian obedecer esas 6rdenes, bajo riesgo de
sancién. La rutina era el simbolo del éxito organizativo y la maquina era el modelo
de referencia mental sobre cémo tenia que funcionar una organizacién con
personas.”

2 Mantener ese modelo con tan escasa creacién de valor plblico permitiria lo que ya
han hecho algunas administraciones, como es la externalizacion de esta funcion. Sin
embargo, por algun extrafia razén, no ha sido una tendencia masiva, como sefiala
RAMIO (2007, p. 79) en su estudio empirico sobre administraciones puiblicas catalanas
cuando sefiala la cifra de 2,25 (en una escala de 1 a 5, siendo 1 = muy pocas
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Administracion de Personal (Gestion operativa diaria, con
sujecion a la normativa legal, convencional y presupuestaria).

Como senala LONGO (2006) “Todo eso obliga a redisenar a fondo
la funcién tradicional de los departamentos centrales de Recursos
Humanos. Se trata, hasta cierto punto, de una reinvencion, que
refuerza su rol estratégico, a la vez que les saca una buena parte
del papel de gestores directos de decisiones sobre el personal. Los
nuevos roles dominantes tendran que ser, cada vez mdas, el de
asegurar una dotaciéon de inteligencia estratégica a la direccion de
las organizaciones en materia de gestion de personas, de un lado,
y el de consultor interno y apoyo al conjunto de la linea de mando,
de otra.”

Por finalizar este apartado con una referencia actualizada que lo
resuma todo, CUENCA, (2010, p. 33) explica los mitos y las
realidades”?® de la Direccion de Recursos Humanos en el ambito
publico mediante una comparativa como la siguiente:

externalizaciones y 5 = muchas externalizaciones) al nivel de externalizacion de los
servicios internos de los ayuntamientos, como la informatica o el personal.

7 Ojala fueran realidades, posiblemente las realidades estan mas cerca de la otra
columna. Sin embargo, es cierto que hay que orientarse a ello como futuro.
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Mitos y realidades DRH

MITO

REALIDAD

1. La gestidn de Parsgmal @5 mds una
cusstién burocratica, de aplicacisn da
kyas y raglamartos

La gestion da recurscs humanos tlana gue ¥war con
proporcianar las capacidadas qua b organizacion
nacesita ¥ con compromater a sus profesionales con
la Instiucién, &n un antormo qua postula &l ménko y
1a ioualdad &n la oastidn

Z. La exprasion Recursss HUTANGS &5 un
"lavado da cara”™ para qua la ganta se

Cua las personas astdn satisfachas es importanks,
parc racursos humanas tlans tambkn qua var con la

Huymanss as un @nfoqua propio da
ampresa privada

skanta bisn eficacia ¥ con |a calidad de ks servicios prestados a
la cludadania
i, La propia danominacen Reowsos |La gestion da recursos humanas as aplicabk al

entorno pilblico, una wez raconocidos ks valores
diferentss cque |0 caractarizan. No hay ninguna
razdn que justifiqua qua Io piblica no puada ap licar
tdcnicas de valider contrastada @n oroanizaciones

4. Cualgquier técnico puada ancargarss da
la gestidn de parsonal

La gestkdn piblica de recursos humanos @5 un
dmhbito  multdisciplinar, donde  confluye  al
conocimianto del derecho del amplea poblico y o
las técnicas da diraccidn, Io qua requiare la posdsidn
da unas compatancias tacnicas ¥ sociales natables

5. Realmants la Gestln O REcursos
Humanos &5 un tema que na interasa
a nadia

La gastion de racursas humanos tens que var con b
eficacia, con los costes ¥ con la aquidad: interasa a
la ciudadanila, al gobierno local, a los propias
empleados piblicos ¥ 8 SUS reprasantantas

E. Loz tamas de Perzonal "son”  dal

Departamanta da Persanal

La unidad da recursos humanoc: na &5 A
"proplEtars” de kBbs tamas: los " efas de parsonal”
son ks diractives y los responsables da los senvicios.
Recursos Humanos @ un servicio "staff™ qua ayuds
a disefiar politicas cuya aplicacidn corresponds @ ks
responsables de linea

Grdfico n° 6: Mitos y realidades de la Direccion de Recursos
Humanos (CUENCA, 2010, pp. 33-34)
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Plan de mejora

Se entiende que el Cabildo cuenta con suficiente madurez’4 para
generar una planificacion e implantar los procedimientos
destinados a obtener los objetivos”s.

Objetivos

El ultimo programa electoral del partido actualmente gobernante
en el Cabildo proponia, en su tenor literal, lo siguiente:

“Puesto que creemos que la calidad es un factor clave para
la competitividad de las empresas y la economia de El
Hierro, es coherente empezar por la propia
Administracion Publica, de modo que dé ejemplo de
agilidad, eficacia y servicio efectivo al ciudadano y a las
empresas. Para ello es preciso llevar a cabo en el Cabildo
(...) la racionalizacion del empleo publico, la
modernizacion de los sistemas y la protocolizacion de
los procedimientos, mejorar en la cualificacion y
especializacion de los trabajadores publicos, la
valorizacion efectiva de los mismos ante la sociedad,
la apuesta decidida por la aplicacion de las nuevas
tecnologias a los procedimientos para culminar con una
sede administrativa inteligente capaz de concentrar todas
las dependencias administrativas y responder a las

™ Muchos problemas surgen porque existen decisiones que no responden a soluciones
estructuradas o formalizadas desde el punto de vista de la planificacién, sino a
criterios personales de cada momento. En este entorno aparecen lo que algunos
autores (ALBI,E., GONzALEZ-PARAMO, J.M. Y LOPEZ-CASASNOVAS, G.) denominan
“internalidades” (1997, p. 57), definidos como “..metas, criterios o cultura
organizativa que orienta en el comportamiento individual dentro de la organizacion.
Con frecuencia, las internalidades responden méas a los objetivos de los politicos y
gestores que a las metas publicas y sociales asignadas a los correspondientes
programas.”

> Estos objetivos deben ser formulados al mas alto nivel y, dado que no existe
formulado piblicamente un plan de actuacién o plan de mandato, nos destilaremos

de otros documentos alternativos
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demandas de los ciudadanos en el primer cuarto del siglo
XX1’

Entre las acciones programaticas en el ambito de Ila
Administracion, se incluyen las siguientes:

“Aplicacion del Programa de mejora de la eficacia y la

calidad de gestién publica y los servicios al ciudadano....

e Creacion del Departamento de Recursos Humanos en
las Administraciones Publicas para formacion y
mejora de la calidad del servicio...

e Puesta en marcha de Sistemas de Calidad y
Procedimientos...

e Agilizacién de los procesos administrativos: informatizaciéon

Yy sistematizacion...”

También los diferentes Planes de Mejora’® elaborados sobre esta
organizacion se pronuncian sobre la necesidad de acometer un
cambio en la Gestion de Recursos Humanos, lo que resulta
coherente con los objetivos politicos anteriormente enunciados’”.

Ademas, un proyecto de modernizacion administrativa no es
tanto de contenido como de lo que LoOsADA (1996) llama
“...estrategia para la gestion del cambio”. Para conseguir el éxito,
este autor pone énfasis en los siguientes elementos:

1. Un liderazgo politico para vencer la resistencia al cambio78

76 Segun el diagnéstico de GUILLEN CAsARAS (2008): “Podemos apuntar muchas causas:
la falta de de recursos, la ausencia de estructura del Cabildo y su incompleta
organizacion sin Relacion de Puestos de Trabajo y catalogo de funciones, la inercia,
la carencia de recursos humanos y la escasa formacion del personal del
Departamento, la falta de desarrollo de los procedimientos internos de
Intervencion, la precaria formacién administrativa y presupuestaria del personal
que forma parte de los servicios gestores, (...)”. Para PADRON CASTAREDA (2009, p. 13),
“Las lineas escogidas (de mejora seran) las siguientes: disefio estructura
organizativa (...) nueva gestion de recursos humanos (...) mejora de procedimientos
(...) y eficacia y eficiencia en la gestién de servicios”.

77 Como dice LoNGO (2006): “La gestion de las personas en el sector publico tiene
que convertirse en una prioridad politica de primer orden”.

78 Sefiala que “Ademas de marcar los objetivos politicos de caracter estratégico, el
ejercicio del liderazgo representa impulsar y vigilar su realizacion. (...). El papel del
lider politico es esencial, sobre todo en una primera fase, para vencer la resistencia
0, simplemente, el escepticismo de los departamentos. Cuando los resultados
comienzan a ser evidentes, es suficiente reconocer y felicitar a los protagonistas
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2. Una unidad central para dirigir, impulsar y coordinar el
proceso de modernizacion administrativa

3. La implicacion directa de las unidades de linea en la
concepcion y la implantacion de los cambios

4. La formulacion de objetivos coherentes y viables

Se pretende ahora construir el segundo elemento, que es contar
con un soporte organizativo’® que ofrezca los medios necesarios
para hacer cumplir los objetivos, ofreciendo una valoracion
sobre el desarrollo y el grado de realizacion.

Estas unidades deben cumplir una serie de condiciones, que,
siguiendo nuevamente a LOSADA, enunciamos:

e depender directamente (0 muy proximos) al maximo nivel,
al que llamaremos Alta Direccion (Presidente/Consejero de
Recursos Humanos).

e integrado por un numero reducido de profesionales
altamente cualificados en técnicas de gestion,

e que combinan las tareas de estimulo y soporte a la
modernizacion con un papel de control,

e que coordinan los objetivos de las politicas horizontales
implicadas (funcion publica, formacion, informatica y
gestion presupuestaria).

Este autor destaca el papel de esta unidad central de mejora,
indicando como medidas contenidas en los programas de
modernizacion administrativa, la creacion de un colectivo de
directivos profesionales, para impulsar una cultura de medicion
en términos de eficacia y eficiencia y “... un nuevo marco para el
diserio de estructuras administrativas flexibles y diferenciadas”.

De esta manera, la gestion de recursos humanos pasa a ser una
gestion  estratégica, siendo predictiva (no reactiva) e
instrumental, convirtiéndose en un medio para que la
organizacion alcance sus fines.

para estimular un compromiso similar en el resto de personas.” Sobre el liderazgo
politico, ya se revela la existencia de esa primera condicién

® En el plano internacional, como indican este autor, “todos los programas de
modernizacion administrativa se asocian a la creacion de una unidad especializada
gue tiene como tarea la direccién, la animacion y la coordinacion de todas las
iniciativas tomadas.”
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El papel del Directivo Publico

La planificacion, direccion y evaluacion no es la misma en la
Administracion que en las empresas. Si en las empresas lo
principal es la creacion de valor para el propietario (en lenguaje
mas técnico, para el accionista), en la Administracion Piblica,
el objetivo es la creacion de valor piublico.

Para MOORE (1998, p. 101) “los directivos ptblicos crean valor
publico. El problema es saber exactamente lo que esto significa. {(...)
A pesar de esta ambigtiedad, los directivos necesitan medir el valor
que producen sus organizaciones”. Continua afirmando (1998, p.
88) que los directivos publicos “...pueden crear valor organizando
Yy gestionando una organizacion que satisfaga los deseos de los
ciudadanos y sus representantes en lo referente a disponer de
instituciones publicas respetuosos y productivas.”

El Directivo Publico parte del analisis estratégico de la
organizacion, para estructurar la gestion de los recursos
humanos. Asi, el Cabildo podra disponer del nimero idoneo de
efectivos, seleccionados, formados y motivados adecuadamente
para alcanzar sus objetivos a medio y largo plazo.

Relacionando estos conceptos con los de la GRH, CUENCA (2010)
senala que “La propuesta de valor de la moderna gestién de
recursos” es la siguiente:

1. “La GRH es una técnica directiva que busca la eficacia de la
organizacion

2. Requiere de un enfoque integrado.

3. Como tal es plenamente aplicable a las organizaciones
publicas.

4. Su correcta aplicacién interesa no solamente a los propios
Empleados Publicos, sino también a los ciudadanos y sus
representantes”.

En el mismo sentido, el Informe de la Comision para el estudio y
preparacion del Estatuto Basico del Empleado Publico (2005, p.
22) afirman que “...el Estatuto Bdsico requiere mejoras muy
significativas en la gestion de recursos humanos de las
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Administraciones Publicas y un reforzamiento notable de las
unidades administrativas que tienen la responsabilidad de esa
gestion, que permita elevar su productividad.”
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Descripcion de la herramienta

La experiencia de la Agencia Vasca del Agua

Para explicar® la herramienta de mejora, que es la metodologia
de diseno organizativo aplicada a la Agencia Vasca del Agua
(reutilizada en este plan de mejora para la Unidad de Recursos
Humanos del Cabildo), dedicamos este apartado, sin perjuicio de
que el marco teodrico esta perfectamente recogido en varias
monografias y articulos de GORRITI.

Aunque determinadas actividades administrativas (contratacion,
asesoria juridica, intervencion, recursos humanos, etc. ) puedan
parecer estables, lo cierto es que, en el escenario actual, se
convierten en cambiantes y complejas y los responsables de una
organizacion no pueden obviar tal circunstancia. Para adaptarse a
estas necesidades®!, sus principales parametros de diseno, la
estructura (en un nivel macro) y los puestos de trabajo (en un
nivel micro) deben actualizarse periodicamente.

Hasta el momento, algunas organizaciones han estructurado su
actividad basandose en los puestos de trabajo (y, en la mayoria de

8 padas las limitaciones del presente trabajo, y especificamente las quince mil
palabras de extensién maxima, nos remitiremos reiteradamente a las obras de
GoRRITI, incluidas en la Bibliografia, o se hara uso de las notas a pie de pagina para
aquellas referencias imprescindibles o aconsejables para la mejor comprension del
trabajo.

81 Como sefiala Ramio (1996, p. 66): “El ciclo vital es el siguiente: Se disefia (...) la
estructura y las funciones de una organizacion (formal) que inevitablemente no
puede abarcar la totalidad de elementos y factores estaticos y dindmicos que
configuran la compleja realidad organizativa. Estas carencias, las ira cubriendo
libremente el desarrollo organizativo (informal), el cual, a su vez, y en funcién de
sus mecanismos internos de influencia y de distribucién del poder interpersonal e
intergrupal, modificara las raices mas profundas del primer disefio. (...), surge una
nueva organizaciéon formal mas evolucionada que la primera, pero con limitaciones
técnicas similares en cuanto a su capacidad para asumir toda la compleja realidad
organizativa; organizacion que con el tiempo va perdiendo rapidamente su
contemporaneidad, ya que en el seno de la unidad social aparecen y desaparecen
actores viejos y nuevos y sistemas de influencia que modificaran el equilibrio ... El

ciclo vuelve a empezar “. I 2
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casos, basandose en las caracteristicas personales que ocupan
esos puestos de trabajo). Ademas, el analisis y, sobre todo, la
valoracion de puestos de trabajo%2, en sus diferentes
metodologias, han respondido mas a presiones sindicales®3 para
justificar un incremento de retribuciones84, que a unas
necesidades de diseno organizativo eficiente.

La Administracion General de Euskadi (en adelante, AGPV) se ha
destacado por un proceso de racionalizacion de estructuras
administrativas. Uno de los resultados de dicho proceso fue la
definicion de puestos tipo a los cuales se vincularon los 1.515
puestos existentes, quedando un total de 285 puestos tipo?8S.

Otro resultado notable de este proceso de diagnostico y diseno,
fue una metodologia de disenio organizativo86, utilizado para la
Agencia Vasca del Agua. Este trabajo, sobre el que se basa el
presente plan de mejora, se inicia en enero de 2007, con plazo de
un ano, aunque el trabajo finalizo en noviembre de 2007.

8 GoRrRITI (2010) lo ve Gtil también como herramienta para la valoracion, de
evaluacién del desempefio, para la formacion, para la seleccion y para la carrera,
sefialando como conclusién de esta monografia: “El puesto de trabajo es la unidad
béasica de organizacidn, estructuracion y conocimiento de las Funcion Pablica. Su
conocimiento exhaustivo, riguroso y probado es inevitable para diagnosticar,
disefiar, gestionar o justificar cualquier intervencion en materia de organizacion y
recursos humanos”

8 El Presidente de la Junta de Personal Funcionario de la Corporacién la invocaba
repetidamente como letania milagrera: “Queremos una RPT”. Lamentablemente,
nunca quiso comprender que, con sus limitaciones, ya contaba con una, aprobada
anualmente junto con el presupuesto. Otra cosa es que no sirviera a sus intereses.

84 . TP . .

GorRRITI le atribuye una segunda limitacion: “La segunda es que dicho sistema
carecia de criterios homogéneos en la descripcion de puestos de trabajo, haciendo
inviable una correcta gestion organizativa y de los recursos humanos.”

8 vista la dispersién organizativa en los puestos de la AGPV, se verificd un proceso
de racionalizacién de su estructura, encomendado a la Oficina para la Modernizacion
de la Administracion (DOMA). Este Andlisis Funcional fue realizado primeramente a
los Grupos C y D y posteriormente a los Técnicos Superiores y Medios (Grupos A y B).
En este Gltimo analisis, los 10.027 enunciados originales de actividad, se
homogeneizaron en 788 funciones tipo. Tras un Analisis de Clusters (A.C.) para
conocer como se parecian o diferenciaban los puestos y como se relacionaban entre
si, los 1003 puestos originales quedaron asimilados a 155 puestos homogéneos, y asi
fueron aprobados en la R.PT el 1 de julio de 2007. (la RPT con la aprobacion de los
nuevos puestos fue del 1 de julio de 2007)

¥ El propio GorriTI la considera generalizable a cualquier administracion.
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El propio GORRITI senala determinadas limitaciones8” al alcance
de dicho trabajo y expresa los productos resultantes del mismo
que son:

“ Organigramas, que establecieran las relaciones formales
de los puestos de la Agencia.

- Inventario de Funciones: Estas debian especificarse por
puesto para la Agencia y en otro documento en el que se
listaran todas las funciones por orden alfabético como
identificadoras de las responsabilidades que, de un modo
concreto, asume la Agencia Vasca del Agua.

- Dimensionamientos: Numero de personas por puesto asi
como criterios y métodos utilizados para su estimacion.”

Por seguir el presente trabajo la metodologia disenada por
GORRITI, es obligado prometer los productos resultantes del
analisis de la Unidad de Recursos Humanos del Cabildo, salvo los
dimensionamientos (por la imposibilidad actual de incrementar
dotaciones sobre las existentes).

El proceso de disenno general, idéntico al descrito por GORRITI®8, ha
sido el siguiente:

e Recopilacion de datos que, referidos a la Unidad de
Recursos Humanos del Cabildo, al proceso seguido por
GORRITI 0 a la opinion de autores relevantes, pueda influir
en el proceso de diseno.

e Identificacion de los Clientes Externos8? e Internos.

87 Textualmente (2009-1 pp. 8-9) indica:
“A. Todo el disefio organizativo responde al debe ser de la Agencia Vasca
del Agua en un primer nivel de disefio organizativo; lo que en ausencia de
su funcionamiento real se ha podido prever teniendo en cuenta las
necesidades de los clientes a los que tiene que dar servicio.
B. La mesa ha sido consciente de la convivencia de dos formas de relacion
contractual de sus empleados publicos (funcionarios y laborales) en la
futura Agencia, pero ello no ha condicionado su disefio.
C. Se considera necesario acometer una segunda fase de Analisis de Puestos
con el fin de determinar los perfiles, de manera que se pueda aclarar y
profundizar en préacticas de personal, asi como en las de recursos humanos
(seleccion, formacién, carrera, etc.).”
% Ha sido muy util para el presente trabajo remitirse a diversas conclusiones
obtenidas por los diferentes trabajos realizados en la AGPV, que se citan en la
Bibliografia.
8 GorriTi define (2009-1, p. 9) como clientes externos de la AVA a “las personas,
instituciones, colectivos, etc., susceptibles de recibir productos de la Agencia Vasca 44
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e Identificacion de las necesidades de los clientes90.
e Identificacion de las Funciones?!

Una vez identificadas las funciones, se elaboré una hipoétesis de
puestos para la Unidad, sennialandose sus actividades principales.
Para ello, el niumero de funciones por puesto que se establecio fue
una horquilla entre cuatro y seis, como en la AGPV, dado los
criterios de horizontalidad senalados por GORRITI. Con el estudio
de jerarquias, se decidio, por ultimo, el organigrama de la Unidad.

El disefio estratéegico

Si las Administraciones satisfacen unas necesidades e intereses
generales, es obvio que las mismas se corresponden con las
competencias que les son asignadas. Estas competencias dan
lugar a la definicion de:

e Ambitos
e Clientes
e Necesidades.

Los ambitos

Los “Ambitos” se definen como las “Partes del entorno en donde
la competencia legal ha determinado clientes”. GORRITI considera
los ambitos como “...el crisol en el que nacen los puestos”) y
explica los criterios para su declaracion.

del Agua. Para dicha identificacion se tuvieron en cuenta los ambitos de actuacion
que la ley /72006 de Aguas asignaba a la Agencia y otros documentos legales como el
Decreto de Estructura Organica del Departamento de Medio Ambiente y Ordenacién
el Territorio y en particular el apartado 15c del Decreto 340/2005. También el
Decreto 297/1994 del Acuerdo de la Comisién Mixta de Transferencias (Recursos y
Aprovechamientos Hidraulicos).”

% GorriTI define (2009-1, p. 9) como necesidades de los clientes de la AVA “aquellas
carencias susceptibles de ser satisfechas por el trabajo de la Agencia siempre y
cuando dichas necesidades estuvieran legitimadas por las competencias asumidas

por la Agencia.”

91 et . N . - .
Utilizando para ello la metodologia de disefio de funciones utilizada en los Anélisis
Funcionales realizados en la AGPV.
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Los clientes

A pesar de la polémica en la Administracion Publica sobre el
término “Cliente”92, esta metodologia lo usa como sinénimo de
“personas u organizaciones con necesidades que deben de ser
satisfechas por la Administraciéon en la medida que es gestora y
garante del interés publico.”

Considera GORRITI?®® que, dada la discrecionalidad de la
Administracion Puablica a la hora de abordar sus competencias,
los clientes no tienen caracter absolutamente predefinido y
depende del programa politico o de cualquier otra estrategia de
actuacion del grupo de gobierno.

Por ello, la legitimidad fundamental de los ambitos es legal y la
opcion estratégica de cada ejecutivo, es decidir qué clientes se
tienen.

Puede haber cliente internos y externos a la organizacion, pero
como advierte GORRITI “No puede haber clientes internos sin
externos. Son los externos los que legitiman a los internos”. Ello
es logico dado que la Administracion, como organizacion,
Unicamente tiene su razon de ser en la existencia de necesidades
externas que debe satisfacer.

La identificacion de clientes de esta Unidad de Recursos
Humanos conduce a una mayoria de clientes internos, dado el
caracter de unidad horizontal. Existe relacion entre clientes

%2 No es pacifica su aceptacién por los administrativistas. Pero Cuenca (2010, p. 30)
se pregunta: ;Quién es el “propietario” y el responsable del buen gobierno en esta
cuestion? E identifica como clientes: “La direccién politica, los directivos publicos y
linea media, los empleados publicos, sus representantes...y también la ciudadania”
% por ello, sefiala: “Asi, decidir qué clientes son los que debo tener es la
plasmacion mas directa de la estrategia decidida. Decidir los clientes implica
responder a dos preguntas (...): (Qué clientes tengo que no deberia tener?, ;Qué
clientes no tengo que deberia tener?. Responder a estas dos preguntas es la base
del disefio estratégico y el que marca el inicio del disefio operativo, cuyos pasos
fundamentales son el disefio de funciones y puestos.”
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internos y externos y ambitos horizontales o verticales94.
Cuando los clientes son internos, se habla de ambitos
horizontales®5.

Por eso, tanto las competencias como los ambitos delimitan las
necesidades respecto de las que existen clientes (que pueden ser,
recordemos, tanto personas como organizaciones).

Gorriti, a esta parte del diseno, que define los ambitos y los
clientes, es decir, la macroestructura, le denomina Diseno
Estratégico. Por otra parte, llama Disefio Operativo al que
delimita las funciones, los puestos, su dimensionamiento, las
jefaturas y los organigramas.

En este sistema, senala GORRITI, las necesidades de los
ciudadanos condicionan las estructuras de la Administracion,
conforme el siguiente diagrama:

% Cuando nos referimos a las actuaciones de linea, es decir, actuaciones
administrativas cuyos principales clientes son externos, nos estaremos refiriendo a
ambitos verticales, reproduciendo el clasico modelo administrativo sectorial
(Servicios Publicos, Cultura, Urbanismo, etc.).

% Este es el caso de la Secretaria, la Intervencién o, como en nuestro caso, los
Recursos Humanos . GORRITI los relaciona con titulaciones o areas de conocimiento
(2009-1, p. 18).
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Grdfico n° 7: Diagrama explicativo del itinerario Cliente a
Estructura (Elaboraciéon: Gorriti. 2007)

A pesar de lo expresivo del grafico, creo mas sencillo explicarlo
asi:

CLIENTE => TIENE NECESIDADES => SATISFECHAS CON PRODUCTOS O
SERVICIOS => POR MEDIO DE FUNCIONES (EL QUE) => REALIZADAS
MEDIANTE TAREAS (EL COMO) => DESARROLLADAS POR PUESTOS DE
TRABAJO (EL DONDE) => DEFINIDAS EN UNA ESTRUCTURA (CON
QUIEN).

O con este otro grafico del mismo autor:
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Figura 1. Diseiio y Legitimacién de Funciones
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Grdfico n° 8: Diserio y legitimacién de funciones

(Elaboracion: Gorriti. 2007)

Cuando se tienen competencias, aparecen ambitos, dado que
existen clientes nuevos. Son clientes porque tienen necesidades
respecto de ese ambito. En este Plan, dada la existencia de
ambitos ya definidos en las monografias de referencia, nos
remitiremos a los mismos.

Las necesidades

La identificacion de necesidades parte de la propia concepcion
de la Unidad y, también de la vision del Cabildo. Por ello, y
parafraseando a determinado autor: ;Qué Recursos Humanos
para qué Administracion?. O mas claramente: ¢Qué queremos
de la Unidad de Recursos Humanos?

La situacion actual de la Unidad es la siguiente:

e Tres puestos de trabajo se ocupan de la Nomina y de las
tareas vinculadas,

e Dos puestos de trabajo se ocupan de las tareas
administrativas derivadas de las ayudas sociales del
Convenio colectivo y del Acuerdo regulador

e Un puesto de trabajo se dedica basicamente a las
contrataciones.
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No existe comunicabilidad entre las tareas desempenadas por
las distintas dotaciones de puestos de trabajo. Por ello, los picos
de demanda de una de ellas no son compartidas entre las otras,
lo que provoca ciclicamente dificultades a todas®t. Ello forma
parte de una cultura propia de estos puestos, porque otras
Unidades suelen ser mas cooperativas en estas tareas.

Ademas, otras tareas vinculadas a este ambito%’, son
gestionadas desde otras areas. Ante ello, debemos delimitar las
funciones que deseamos incluir en esta Unidad.

Para ello partiremos de los ambitos de funciéon ya predefinidos
por GORRITI (2007, pp. 137 y ss). De estos ambitos, es obvio que
ya contamos en la Unidad con el de Personal, que incluye
ademas de la Administracion de Personal (que incluye tareas
operativas como la contratacion o nombramiento, néminas y
Seguridad Social, Registro de Personal, relaciones laborales,
etc.).

Ha sido comun en los ambitos de las organizaciones privadas y
publicas el deseo de superar esta tradicional concepcion,
ampliando el sistema. Especialmente en el sector publico se
insiste en esta linea teorica, vinculando la gestion estratégica a
la gestion de recursos humanos. Esta Gestion de Recursos
Humanos (en adelante, GRH) implica un sistema®® integrado por
varios  subsistemas (seleccion, retribucion,  promocion,
formacion, régimen disciplinario y relaciones laborales).

LoNGO (2004, p.114), senala la existencia de siete subsistemas
“...interconectados y ubicados en tres niveles...”, que son:
Planificacion, Organizacion del trabajo, Gestion del empleo,

% por ejemplo, las néminas suelen ser un problema de sobrecarga para los puestos
de trabajo implicados en la misma sélo en determinadas fechas del mes, sin que se
redistribuya el trabajo entre el resto de puestos.

7 por ejemplo, la gestion de las listas de reserva, los nombramientos, etc... son
gestionadas desde el area de Secretaria por razones de eficacia, dado que esta area
funciona con mayor nivel de calidad en diferentes parametros (celeridad, seguridad
juridica, confidencialidad, etc.). También la actividad disciplinaria o la negociacion
colectiva ha quedado fuera de estos puestos de trabajo, principalmente por la falta
de formacién y capacidad en estas materias del Jefe de Negociado.

% VILLORIA (2010, p. 102) indica que “la GRH es un sistema complejo en el que hay
muchos elementos interdependientes e interrelacionados y si uno de ellos no
funciona, el sistema no funciona”. En cuanto a la identificacion de los subsistemas,
se guia por los de Longo.
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Gestion del rendimiento, Gestion de la compensacion, Gestion
del desarrollo y Gestion de las relaciones humanas y sociales,
como indica la siguiente figura:

- —

SUBSISTEMAS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Planificacién
= T = =—
v v v -~ "
—— e Gestion de la
compensacién
Organizacién Gestion del Gestién del Retribucién monetaria
del trabajo empleo rendimiento ¥ %0 monataria 4
Disefio de p Incorporacié Planificacién <+ Gestién del b
Definicién de Movilidad Evaluacién desarrollo
parfiies Desvinculacién e
individual y colectivo
4 4 4 4
T T 1 T
Gestion de las relaciones
humanas y sociales
Clima laboral Relaclones laborales Politicas soclales

Grdfico n° 9: Subsistemas de la Gestion de Recursos
Humanos (Elaboracién: Longo, 2004)

Varios problemas dificultan esta vision integrada, que van desde
las tortuosas relaciones sindicales que azotan el empleo publico
hasta la vision fragmentada de los recursos humanos como algo
diferente y segregado de la direccion de la organizacion®°.

Siguiendo el modelo de la AGPV, la gestion integral de los
recursos humanos incluye la seleccion, provision, promocion,
carrera, movilidad, retribucion, formacion y remocion.
Actualmente, el Cabildo ejecuta la seleccion a través de la
Secretaria, la formacion a través de la Agencia de Desarrollo
Local y tiene en barbecho el resto de cuestiones. Dado que la

% Como sefiala GorRITI es “...especifico del sector publico (...)el papel marginal de
los responsables de recursos humanos en el juego politico interno de la
administracién, la codificacion de las politicas de personal en leyes y reglamentos y
la utilizacion de estructuras tradicionales, sobre la base de catalogos de puestos de
trabajo que inhiben la innovacién y la flexibilidad.”
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finalidad politica es la creacion de la Unidad de Recursos
Humanos para acabar con esta situacion, debemos integrarle el
siguiente ambito: RECURSOS HUMANOS (FORMACION100 SELECCION Y
PLANIFICACION)

Por otra parte, el borrador de anteproyecto de la Ley de Funcion
Publica Canarial®l (en adelante LFPC), en su art. 138 senala la
obligacion de que todas las Administraciones Publicas canarias
ejerzan una funcion inspectoral%? en materia de empleo publico,
ampliando su ambito al Sector Publico de esa administracion.

En consecuencia, sabemos que esta actividad de Inspeccion
pasa a integrarse en la actividad de Recursos Humanos de todas
las Administraciones Publicas canarias. Sin embargo, no se
puede agregar el ambito “Inspeccion” a la Unidad, dado que en el
ambito de los Recursos Humanos la inspeccion se desarrolla
como Evaluacién del Desempeno para la retroalimentacion del
sistema.

Por ultimo, el tercer lado del triangulo (quizas menos polémico
por estar ya en la denominacion del Area”) es la actividad de
“ORGANIZACION”, para agregarla a la Unidad!93. Incluye este

100 4 ceres HERNANDEZ (2007, p. 3) sefialaba claramente como linea principal de su
Plan de Mejora del Cabildo el “Integrar la formacion en el area de RRHH,
acompafiado de la préxima aprobacién de la RPT.”

191 En su versién de 18 de junio de 2010.

102 Cuyo contenido en la Administracién de la Comunidad Auténoma de Canarias es
el control y vigilancia del cumplimiento de la normativa en materia de funcion
publica, el control y evaluacion de las politicas, programas y planes publicos y
calidad de los servicios. Ello se traduce en la inspeccidn en materia de funcion
publica, los sistemas de evaluacion del cumplimiento, el analisis de estructuras
organizativas y funcionales, los instrumentos de control y evaluacion de las
politicas, programas y planes publicos y calidad de los servicios y la adaptacion de la
organizacion a las necesidades de los servicios, y especificamente, el control del
absentismo (De hecho, integra una Inspeccién Médica). Su ambito es la
Administracién Pablica de la Comunidad Auténoma de Canarias y sus Organismos
Pablicos, Agencias y demés Entidades del sector publico.

103 Opservamos gue es esa la propuesta del Gobierno de Canarias. Otra referencia
destacada proviene del Ayuntamiento de Vitoria, que ha creado un Servicio de
Organizacion (en 2001) y lo integra posteriormente dentro del Departamento de
Funcién Piblica (2005).

SAENZ AZCOAGA se pregunta que “;Donde debe estar ubicado un Servicio de
Organizacion: directamente dependiente de Alcaldia, en informatica, en hacienda,
en planificacion estratégica, en recursos humanos? Cada respuesta que demos
ofrecera unos resultados distintos. En nuestro caso estar dentro del Departamento
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ambito actividades como el disenno organizativo, el disenio de PT y
R.PT y la valoracion de puestos.

Debemos tener en cuenta que Organizacion es una condicion
previa para Recursos Humanos ya este ambito actuia a puesto
disenado (organizacion). Como explica Gorriti: “QUE SEAN
MUTUAMENTE DEPENDIENTES NO SIGNIFICA QUE SEAN EL MISMO AMBITO,
SON DISTINTOS AUNQUE FORMEN PARTE DEL MISMO SISTEMA”.

Por citar un paradigma entre los cabildos, el Cabildo Insular de
Tenerife contiene un area de gobierno de “Recursos Humanos y
Defensa Juridica” con competencias que trascienden la funcion
tradicional de personall®. Asi, cuenta con un “Servicio de
Coordinacion y Planificacion de Recursos Humanos”, integrado
por Unidades dedicadas a la “Calidad y Atencién al Empleado”, a
la Formacién, a la “Organizacion y Recursos Humanos” y a la
Prevencién de Riesgos Laborales.

Sobre la necesidad de anadir la Prevencion de Riesgos
Laborales195 (en adelante, PRL) a esta Unidad, existen dos
dilemas: el primero es precisamente el enunciado. En relacion al
mismo, se estima que la PRL es una actividad que debe estar
integrada en la Unidad, dada su afinidad y la integracion del
sistema de GRH.

de Funcién Publica nos permite participar en la gestion del recurso mas importante
en esta organizacion: modificaciones RPT, gestidén de programas temporales de
empleo, Valoracion de Puestos de Trabajo, clima laboral, planes de empleo,
comunicacidn, seleccion y formacion por competencias, calidad etc.. (...)”.
19% Entre otras diez areas de gobierno, las competencias de ésta (Fuente: Web del
Cabildo Insular de Tenerife, 2010) son:

e Régimen Juridico del personal de la Corporacién y coordinacion de los de los

Organismos Auténomos y Empresas Publicas.

e Elaboracion de la Oferta de Empleo Publico y la Seleccién y Provision de
Puestos de Trabajo, Retribuciones y declaracion de situaciones
administrativas.

Organizacion y Métodos.

Defensa Juridica y Cooperacion Juridica Municipal.

Prevencion de riesgos laborales.

Formacion del personal.

105 A pesar de mi tesis, escasos autores incluyen esta materia en sus monografias
sobre GRH en la Administracion Publica. En contraste, si lo hacen VILLORIA (con
escasa entusiasmo, ciertamente, 2010, pp. 607 y ss.), BALLART y RAMIO (s6lo la citan,
2000, p. 411) y Cuenca (la cita y la integra en la politica de Régimen Interior, 2002,
p. 103, y la cita en su DAFO, 2010, p. 93)
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El segundo dilema es si debe constituirse un servicio de
prevencion propio o no en el organismol%. Sin embargo,
independientemente de la opcion elegida, parece conveniente
progresar en la cultura preventiva mediante la integracion de
estas actividades en esta Unidad. Asi, unimos el ambito
“SEGURIDAD Y SALUD LABORAL” a la Unidad.

Parece necesario justificar la discutible integracion en la Unidad
de la comunicacion interna, como hace la estructura del cabildo
tinerfeno. En cuanto a ello, la realidad ya es suficientemente
explicita: so6lo el 13,8%197 de los Directores de Comunicacion de
las Administraciones Publicas reconocen que la responsabilidad
de la comunicacion interna depende exclusivamente de su area,
siendo casi el doble el porcentaje (21,5%) de una dependencia
diferente a la de Comunicacion, quedando la mayoria como
actividad concurrente con otras areas!08.

Sin embargo, es unanime que la Comunicacion Interna es un
factor clave para gestionar el cambio, el clima laboral y el
rendimiento. Es mas, debe integrar la cultura organizacional, ya
que permite una ordenada distribucion de la informacion. Ello
modificaria el sistema habitual, basado en el la produccion
“informativa” con un sesgo interesado de los “liberados”
sindicales. Dada la importancia para dicha cultura de que esté

106 a obligacion de constituir un servicio de prevencién existe cuando concurra una
de dos circunstancias: si se cuenta con mas de 500 trabajadores (no es el caso) o
mas de 250 trabajadores y se desarrollan actividades del Anexo | del Real Decreto
3971997 (es posible que, en las obras por Administracion, nos encontremos en el
caso del apartado h, es decir, “... obras de construccién, excavacién, movimiento de
tierras y tuneles, con riesgo de caida en altura o sepultamiento.”)

97 Fyente: “La direccion de comunicacién en las Administraciones Publicas” (INAP,
2007, pp. 17 y ss.). El dato no es lo suficientemente elocuente, porque estamos
hablando de aquellas administraciones que cuentan con un Director de
Comunicacion (s6lo estan registrados 480 en todo el Estado). No obstante, se sefiala
en dicho estudio que hay una tendencia a ocupar esta actividad por el departamento
de comunicacion.

198 E5 1o que recomiendan ARROYO y Yus (2008, p. 250), mediante “la creacion de un
comité o equipo de comunicacién interna que cuente con la participacién de ambos
departamentos”. No obstante, siguiendo la maxima latina ;qui prodest?, entiendo
que la responsabilidad Gltima debe quedar en la Unidad de Recursos Humanos.

Alumno: JOSE MARIA CABRERA DOMINGUEZ




Disefio organizativo de la Unidad de Recursos Humanos del Cabildo Insular de El Hierro

promovida por la Alta Direccion!%?, se estima necesario que su
desarrollo se realice desde la Unidad interesada!10.

LosADA (1996) indica que para la gestion del cambio, es preciso
obtener un soporte organizativoll! con medios necesarios para
cumplir los objetivos y en las medidas para la modernizacion
administrativa, destaca el papel de la informacion de gestion.
También ello justifica la integracion de los Sistemas de
Informacién (Informatica) en el Area. Ello supone sumar a la
Unidad el ambito de SISTEMAS DE INFORMACION 112

Por ultimo, aunque la actividad juridica de la Corporacion se
encuentra dirigida por la Secretaria General, se estima
conveniente descargar a dicho 6rgano de determinadas tareas,
que llamaremos como el ambito “ASESORIA JURIDICA” y que figura

109 cuando citamos la Alta Direccion (término que proviene del &mbito privado), nos
referimos al Presidente de la Corporacion y al Consejero de Recursos Humanos,
ambos alineados con idénticos objetivos.

119 No significa ello que se realice con exclusion de otros profesionales.
Precisamente, el Cabildo cuenta con un puesto de trabajo (Técnico de Presidencia,
del nivel Al) dedicado a ello. Sin embargo, a pesar de estar servido dicho puesto por
una profesional idonea, las prioridades de la comunicacidn externa (siempre mas
urgente) pueden postergar las necesidades de la comunicacion interna. Por ello, se
estima preciso que el disefio y planificacion se realice bajo la supervision de esta
profesional pero el trabajo diario se desarrollen desde la Unidad de Recursos
Humanos.

U En el plano internacional, como indican este autor, “todos los programas de
modernizacion administrativa se asocian a la creacion de una unidad especializada
gue tiene como tarea la direccion, la animacién y la coordinacion de todas las
iniciativas tomadas.” Ademas, estas unidades deben cumplir una serie de
condiciones, que, siguiendo a Losada, enunciamos:
— depender directamente (0 muy proximos) al maximo nivel,
— integrado por un nimero reducido de profesionales altamente cualificados
en técnicas de gestion,
— que combinan las tareas de estimulo y soporte a la modernizacion con un
papel de control,
— que coordinan los objetivos de las politicas horizontales implicadas (funcion
publica, formacion, informatica y gestion presupuestaria).
12 sobre esta cuestion, podemos destacar que cuatro de las cinco “conductas
contraproductivas” (CCP) mas frecuentes en las que los empleados de una
organizacién pueden incurrir tienen que ver con el uso de los Sistemas de
Informacion. Se define “conducta contraproductiva” como el “comportamiento
intencional de un miembro de la organizacion, contrario a los legitimos intereses de
ésta” (SACKETT y DeVORE, 2001, y GRUYS y SACKETT, 2003, citados por GorrITI, 2009, pp.
20-21)
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en el centro del triangulo. Por ello, se estima necesario la
incorporacion a la Unidad del ambito “AREA JURIDICA”.

Con todo ello, los ambitos que hemos observado necesarios (y
anteriormente hemos motivado su inclusion) dentro de la Unidad
son los siguientes:

AMBITOS DE FUNCION PROPIOS
DEL SISTEMA
(por orden alfabético)
Area Juridica
Organizacion
Personal
Recursos Humanos (Formacion,
Seleccion y Planificacion)

Tabla n° 6: Ambitos propios de la Unidad por orden
alfabético (elaboracion propia, 2010)

AMBITOS DE FUNCION
AGREGADOS
(por orden alfabético)
Seguridad y Salud Laboral
Sistemas de Informacion

Tabla n° 7: Ambitos agregados de la Unidad por orden
alfabético (elaboracion propia, 2010)

Esta secuencia es coherente con el método para disenar la
Administracion, disenado por GORRITI!!3] que implica la
diferenciacion de tres elementos (Organizacion, Recursos
Humanos y Personal) de un sistema. Dada su condicion de
sistema, la intervencion en cualquiera de ellos implica
repercusiones en los demas.

Sus representaciones graficas serian las siguientes:

13 s - . o~ .

Consistiria en responder a la siguiente secuencia de preguntas: “;Cémo organizo
lo que debo de hacer?, ;Con quién lo hago?, ;Qué relacion establezco con quien lo
hace?”
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Figura 2. Elementos del Nuevo Modelo de Recursos Humanos
Administracion
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Grdfico n° 10: Elementos del nuevo modelos de Recursos
Humanos (Elaboracion: Gorriti, 2009, p. 15)

Figura 3. Herramientas en el Nueve Modele de Recursos Humanos
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Grdfico n° 11: Herramientas en el nuevo modelo de
Recursos Humanos (Elaboracién: Gorriti, 2009, p. 15)

Como hemos indicado, este Plan no busca unicamente el
rediseno de la Unidad Funcional. Hemos motivado la necesidad

of
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de llegar hasta la verdadera funcion de “diseriar la
Administracion en su conjunto!!#” (Gorriti, 2009, p. 13), que
integra pero supera ampliamente la tradicional Administracion
de Personal (néminas, seguros sociales y contratacion de
personal).

Estos tres campos de actuacion (Organizacion, Recursos
Humanos y Personal) obligan a disponer con personas con
formaciones académicas diferentes. Aunque algunas tareas
correspondientes a Personal se realizan con cierto método y
otras de Organizacion se ejecutan (sin sistematica), la novedad
es la llegada de Recursos Humanos, para adecuar las personas a
los puestos, como explica GORRITI “gestionando la diferencia”.

Todas ellas, como dice el mismo autor, “a la luz de esta nueva
concepcion, asumen otras responsabilidades y retos, ademds de
aclarar la indole de todas ellas. Esto inevitablemente implica
reflexion, diseno y adecuacion de las herramientas existentes.
Este método se centra en organizacién pero mira de reojo a las
otras dos”.

Ademas, por necesidades de la Corporacion, se establece una
vinculacion con otras actividades conexas, como se ha motivado
y que se revelan de creciente importancia. Esta importancia
viene dada por la realidad (la Informatica), por las obligaciones
legales (la Prevencion de Riesgos Laborales o la Proteccion de
Datos) o por su previsible efecto en la estrategia organizacional
(la Comunicacion Interna).

La estructura actual

Posiblemente se entienda que este apartado de estudio de la
estructura actual de la Unidad debiera haber sido tratado
previamente en el presente plan de Mejora, posiblemente, en la
fase de diagnostico.

Sin embargo, dado el cambio de orientacion que resulta de la
definicion futura de la Unidad, es preciso anadir a la estructura

114 Mediante los tres elementos de un sistema interrelacionado (Organizacion, Recursos
Humanos y Personal)

Alumno: JOSE MARIA CABRERA DOMINGUEZ

o8




L ¥ Y il
Curso Superior de Direccién de Recursos Humanos en la Administracion Local
Disefio organizativo de la Unidad de Recursos Humanos del Cabildo Insular de El Hierro

actual de la mera administraciéon de personal, otros puestos de
trabajo ya existentes, procedentes de sectores de Informatica o
Formacion, ya que se encuentra vinculados a las necesidades
que debe desarrollar la Unidad.

La R.PT del Cabildo no cuenta con un organigramal!l> que defina
graficamente los puestos de trabajo destinados a la Unidad de
Recursos Humanos. Sin embargo, no es complicado
distinguirlos. Estan adscritos a la Unidad codificada como “SG”,
es decir, “Servicios Generales” y casi todos tienen vinculo
funcionarial.

Las caracteristicas actuales!l® de estos puestos de trabajo,
obviando las comunes (unidad y vinculo) son las siguientes:

L - i i6 Complemento  Complemento

Codigo gﬁgg{g I(r:I]:CtI:;bgjeol de I[()jestino es;fecifico Escala y subescala

01.05 Jefe Negociado de 22 50.09 AG-Administrativa
Personal

01.06 Administrativo de 21 29.76 AG-Administrativa
Personal

01.08 Auxiliar Base 14 18 AG-Auxiliar

01.13 Auxiliar Base 14 18 AG-Auxiliar

01.14 Jefe de Seccion 26 65 AG-Técnica

01.15 Técnico Medio 22 32 AE-Técnica Media

01.24 Auxiliar Base 14 18 AG-Auxiliar

Ademas, esta Unidad cuenta con el puesto de trabajo coédigo
01.21 denominado “Auxiliar”, con vinculo laboralll” y grupo IV
de clasificacién. Este y otro puesto de auxiliar base funcionario
tienen cobertura interina, contando el resto con vinculo de
funcionario de carrera.

15 pe hecho, no seria facil describir graficamente la jerarquia informal existente en
la Unidad, muy diferente de la formal.

16 Conforme fueron aprobados en el presupuesto 2010. Aunque no se encuentra en la
R.PT, también ha sido nombrada funcionaria interinamente una Técnico Medio para
el desarrollo de la cultura preventiva, con excepcional rendimiento. Sin embargo,
actualmente no se prevé la continuidad de tal puesto.

17 Este puesto de trabajo esta incluido en el proceso de funcionarizacion y
estabilizacion iniciado como consecuencia el Plan Operativo de Personal (POP), por
lo que préximamente pasara a ser de Auxiliar Base, con idénticas condiciones que
sus homologos, por lo que lo trataremos asi en el resto de ocasiones.
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Los puestos de trabajo 01.13 y 01.14 se han creado con ocasion
del presupuesto para 2010. Por tanto, no tienen cobertura
personal actualmente. A este ultimo puesto de trabajo (01.14) se
le ha asignado una “Titulacion Académica” que es la siguiente:
“Titulado Medio/T. Grado Rama Ciencias Sociales y Juridicas
(Espe. Prevencion)”.

En cuanto al analisis funcional que hace la R.P.T. de estos
puestos, éste es el siguiente:

Codigo  Denominacion Funciones principales
01.06 e Las que se le puedan atribuir por su pertenencia a la Escala y
Jefe Subescala oportuna (arts. 167 a 175 del RDLeg 781/1986, de 18
Negociado de de abril)
Personal o L .
e Gestion de ndbminas, Seguros Sociales y asuntos de personal.
01.06 e Las que se le puedan atribuir por su pertenencia a la Escala y
Administrativo Subescala oportuna (arts. 167 a 175 del RDLeg 781/1986, de 18
de Personal de abril).

e Colaboracion con el Jefe de Negociado en la confeccién de
néminas, Seguros Sociales y gestion de personal

01.08 e Ejecutar cualquier tarea descrita en los puestos inferiores

01.13 cuando por necesidades del servicio se requiera.

01.21 e Manejo de herramientas ofimaticas, calculo, atencion al publico
01.24 y tareas anélogas relacionadas con las misiones propias

realizacién de tareas de gestién administrativa de los asuntos
generales del Servicio: gestion de desplazamientos, comisiones
de servicios, tramitacién de dietas, kilometrajes, horas extras,
anticipos de caja fija, pagos a justificar, adquisicion de material
de oficina, informéatico y de mobiliario, tramitacién de las
Auxiliar Base facturas correspondientes, y tareas analogas relacionadas con las
misiones propias del puesto de trabajo del puesto de trabajo.

e Bajo la supervision Realizacién de tareas de gestién
administrativa de los asuntos generales del Servicio: gestion de
desplazamientos, comisiones de servicios, tramitacion de dietas,
kilometrajes, horas extras, anticipos de caja fija, pagos a
justificar, adquisicidon de material de oficina, informatico y de
mobiliario, tramitacion de las facturas correspondientes, y tareas
analogas relacionadas con las misiones propias del puesto de
trabajo.

01.14 e Estudio, informe, propuesta y responsabilidad de la ejecucion de
los objetivos propuestos bajo la supervision del Jefe de Servicio.

e Organizacion, supervision, coordinacion y control del trabajo de
las unidades/personas integradas en la seccion.

Jefe de e Coordinacién con otros Servicios, Secciones y Unidades de la
Seccion entidad controlando la ejecucién de las instrucciones generales
de la actuacion administrativa.

e Ejecutar cualquier tarea descrita en los puestos inferiores
cuando por necesidades del servicio se requiera.

e Sustitucion legal y temporal, en su caso, de su inmediato
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superior

e Redaccion de estudios e informes.

e Las que se le puedan atribuir por su pertenencia a la Escala y
Subescala oportuna (arts. 167 a 175 del RDLeg 781/1986, de 18
de abril).

01.15 e Redaccion de estudios e informes.

e Con supervision periédica de su superior jerarquico, gestion,
estudio, informe y propuesta en las materias competencia del
Servicio

e Con supervision periédica de su superior jerarquico, redaccion
del Programa de Necesidades, y seguimiento y control de la
redaccion de proyectos y ejecucion de obras, respecto de las
inversiones planificadas o programadas competencia del Area y
de aquéllas otras que se le asignen, y excepcionalmente
redaccion de proyectos para los cuales estan facultados segin la
legislacion vigente, sobre regulacion de las atribuciones
profesionales de los Arquitectos e Ingenieros Técnicos, asi como
la direccion de los trabajos de construccidn, reparacién,
conservacion y explotacion de obras.

e Mediciones, calculos, valoraciones, tasaciones, peritacionesy
trabajos analogos.

e Asumir la coordinacion del personal adscrito al servicio por
circunstancias concretas y excepcionales.

e Ejecutar cualquier tarea descrita en los puestos inferiores
cuando por necesidades del servicio se requiera.

Técnico Medio

Se observa un detalle exagerado en la descripcion de las
funciones de cada puesto de trabajo. Ello es propio de la
concepcion de la RPT!18 vy de lo enunciado en la misma como
“trinchera del funcionario”, de la cual es imposible moverlo. Uno
mas de los tabues!!? de nuestro empleo publico!20.

18 Sin embargo, con la cultura administrativa existente actualmente en el Cabildo,
acentuada en los perfiles garantistas, se ha estimado necesario establecer funciones
concretas.

119 onco (1995, p. 5) sefala textualmente: “Dice la Real Academia que “tabu” es la
condicion de personas, cosas o instituciones, que no es licito censurar o mencionar.
Algunas peculiaridades del marco actual del empleo publico se corresponden con
rasgos profundos de nuestra cultura administrativa, que rara vez son puestos en
cuestion. Se trata de modelos mentales profundamente arraigados en el
inconsciente colectivo de nuestras Administraciones, cuya persistencia constituye,
en mi opinién, el principal obstaculo a la produccion de los cambios necesarios.”

120 £} articulo 15.1 b) de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la
Reforma de la Funcién Publica (en adelante Ley, 30/84), sefiala que la RPT debe
indicar las caracteristicas de los puestos de trabajo como la denominacion, tipo y
sistema de provision de los mismos; los requisitos exigidos para su desempefio; el
nivel de complemento de destino y, en su caso, el complemento especifico cuando
hayan de ser desempefiados por personal funcionario, o la categoria profesional y
régimen juridico aplicable cuando sean desempefiados por personal laboral 61
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La estructura agregada

Como hemos indicado en la fase de Disenio Estratégico, a estos
puestos, claramente orientados a la administracion de personal,
deben agregarse otros ya existentes, que son concretamente, los
de la Unidad de Informatica (con cédigos 01.05 y 00.001) y otro
mas (codigo 01.06), que viene colaborando activamente con la
Unidad realizando funciones vinculadas a estas actividades!21.

Las caracteristicas!22 de esos puestos de trabajo que pueden ser
agregados a la Unidad son las siguientes:

Codigo Denominacion del Completen. Complem. Escala y subescala
puesto de trabajo de destino  especifico
01.05  Técnico de sistemas 28 49.12 AE-Técnico
00.001 Coordinador de 21 57 Personal Eventual
Informatica
01.06 Jefe de Negociado 21 34.22 AG-Administrativa

Unidad Administrativa

En cuanto al analisis funcional que hace la RPT de estos
puestos, éste es el siguiente:

Codigo  Denominacién Funciones principales

01.05 ;if::ﬁ;’sde e Las que se le puedan atribuir por su pertenencia a la Escala y
Subescala oportuna (arts. 167 a 175 del RDLeg 781/1986, de 18 de

(conforme la redaccion dada por la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas

fiscales, administrativas y del orden social). Este articulo 15 de la Ley 30/84 no ha

sido derogado por el EBEP, que en su art. 74 indica que:
“Las Administraciones Publicas estructuraran su organizacion a través de
relaciones de puestos de trabajo u otros instrumentos organizativos
similares que comprenderan, al menos, la denominacion de los puestos, los
grupos de clasificacién profesional, los cuerpos o escalas, en su caso, a que
estén adscritos, los sistemas de provision y las retribuciones
complementarias. Dichos instrumentos serén publicos.”

121 Aunque sus funciones en la Relacion de Puestos de Trabajo se encuentran

relacionadas con el area de Intervencion, viene colaborando productivamente con la

Unidad de Contratacion y la Direccién de Area desde 2007, habiéndose ubicado

incluso en esta Unidad de Contratacion. Dada la experiencia y valia personal de

guien ocupa este puesto, se estima una valiosa aportacion a la nueva Unidad.

122 Conforme fueron aprobados en el presupuesto 2010. 6 2
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abril).
e La confeccién y puesta en funcionamiento de programas
informaticos y la supervisién técnica de equipos.
00.001  coordinadorde e  Asesoramiento general y propuestas de actuacion en materia de

Informatica informatica y TIC.
) e Las que se le puedan atribuir por su pertenencia a la Escala y
Jefe Negociado Subescala oportuna (arts. 167 a 175 del RDLeg 781/1986, de 18 de
01.06  Unidad .
Administrativa abril).

e Las propias de un Administrativo en el area de Intervencién

Por ultimo, la creacién, a principios de 2010, de una nueva area
en el Cabildo, denominado “Formaciéon y Desarrolloc” y su
delegacion en el Consejero de Recurso Humanos, permitiria
sumar dos puestos adicionales a la Unidad, procedentes de la
llamada “Agencia de Desarrollo Local’ 123.

Las caracteristicas de estos puestos de trabajo, que tienen
vinculo laborall?4, son las siguientes:

Codigo Denominacion d_el Complem_ento Complem_ento Escalay
puesto de trabajo de destino especifico subescala

08.29  Técnico Superior base 24 49.76 AE-Técnico

08.30  Auxiliar Base 14 18 AG-Auxiliar

Por su parte, tienen encomendadas las siguientes funciones:

Codigo Denominacion Funciones principales
08.29 Técnico e Las propias de su categoria profesional, ademas de las que se
; le encomiendan en el Convenio Colectivo.
Superior base
e Agente de Empleo y Desarrollo Local.
08.30 - e Las propias de su categoria profesional, ademas de las que se
Auxiliar Base - . -
le encomiendan en el Convenio Colectivo.

Queda por anadir una figura de personal directivol2> (conforme
el art. 13 de la Ley 7/2007, en adelante, EBEP), que esta dotada

123 . - L - .
Ello es asi porque las actividades de formacion se planifican por esta Agencia de

Desarrollo Local, lo que implica resolver el dilema de segregar esta funcion de la
Agencia o de unir estos efectivos a la Unidad, solucién que adoptamos y que ya fue
propuesta por Caceres Hernandez en su Plan de Mejora (2007).

124 Aunque fueron aprobados en el presupuesto 2010, bajo régimen laboral, la
conclusién del proceso de estabilizacién y funcionarizacion implica el cambio de
vinculo a personal funcionario.

1251 a figura directiva “Director Insular de Area” tiene su antecedente en otra de
personal eventual con la misma denominacién. El Pleno del Cabildo, en sesion 63
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en el Presupuesto vigente (pero vacante a la fecha de elaboracion
de este plan de mejoral?6), que es la “Direccién de Area de
Organizacion Administrativa y Recursos Humanos” 127,
dependiente del Consejero de Recursos Humanos.

Las caracteristicas mas relevantes del este puesto de trabajo128
de Director de Area son las siguientes:

Completen.  Completen.
] de destino especifico
00.001 Director Area Organizacion Administrativa y 30 75

Cadigo Denominacion del puesto de trabajo

ordinaria de 2 de febrero de 2009, acordé la aprobacién inicial de diversas
modificaciones a su Reglamento Organico, que regula la figura del Director de Area,
quedando aprobado definitivamente dicho reglamento el 1 de abril de 2009 y
publicandose su nueva regulacion en el Boletin Oficial de la Provincia de Santa Cruz
de Tenerife num. 76, de 23 de abril de 2009.
126 5f |0 estuvo entre diciembre de 2007 y abril de 2010.
127 |La Mision es “Planificar e implantar las estrategias, politicas y procedimientos de
la entidad local en materia de Recursos Humanos, de acuerdo con las prioridades,
las normas legales y los criterios de eficacia y equidad, para conseguir una plantilla
adecuada en volumen y estructura, motivada y comprometida con el interés
publico”. Y las Areas de Responsabilidades Clave (ARC) son:
¢ Implantar Sistemas Gestion: Planificacion Plantillas, Seleccion, Retribucién,
Formacion y Desarrollo
Relaciones Laborales
Asesoramiento y asistencia juridica
Administracién de Personal
e Organizacién y funcionamiento de los servicios
128 sus atribuciones se ejercen “coordinadamente con el Presidente” y, conforme el
art. 6 de su Reglamento, son las siguientes:
a) La Coordinacion del Personal del Area.
b) Ejercer la iniciativa, impulso, direccion y coordinacion de todos los
servicios y actividades del Area y su supervision.
c) Someter al Presidente las propuestas y proyectos, que éste deba
presentar en la Comision de Gobierno, en el area que le competa.
d) Proponer al Presidente, el ejercicio de las atribuciones que pudieran
corresponder a éste, respecto de las materias de su Area.
e) Proponer al Presidente que inste de la Comision de Gobierno el ejercicio
de las atribuciones que pudieran corresponder a ésta, respecto de las
materias de su Area.
f) Proponer al Presidente los programas para la funcion del Presupuesto
ordinario anual, respecto de las actividades y servicios de su Area y de las
modificaciones de créditos a realizar durante el ejercicio econémico.
g) Proponer al Presidente de las Comisiones Informativas del Area el orden
del dia de sus sesiones.
h) Proponer al Presidente, los programas para la formacién del Presupuesto
ordinario anual, respecto de las actividades y servicios de su Area y de las
modificaciones de créditos a realizar durante el ejercicio econémico. 64
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Recursos Humanos

Analizada por CUENCA (2010, p. 32-33) una figura de este tipo, le
sefiala una Misién129, unas Areas de Responsabilidades Clave
(ARC), y un perfil de competencias, resumidos en el siguiente
grafico:

2 para seleccionar un Director de Recursos Humanos, CUENCA (2010, pp. 32y ss.) le

pide el siguiente Perfil de Competencias (aunque debemos insistir que este

planteamiento no distingue entre organizacion, personal y recursos humanos, como

hace este trabajo):

Manejar categorias Empleo Piblico y sus sistemas estructuracién (Personal)

Analizar y describir Puestos de Trabajo (independiente)

Elaborar Perfil Profesional y sus predictores (RRHH)

Manejar metodologias planificacién plantillas (Organizacion)

Planificar contenidos de una Relacién de Puestos de Trabajo(Organizacion)

Disefar Seleccion: perfil, predictores desempefio y herramientas de

medicion, validas y fiables(RRHH)

Ejecutar entrevistas de seleccion (ECE, BEI) (RRHH)

Elaborar Modelo de Gestidn por Competencias (RRHH)

Diagnosticar, planificar y evaluar necesidades de formacién (RRHH)

Definir un Manual de Valoracion de Puestos de Trabajo (Organizacién)

Definir sistemas de Evaluacion del Desempefio basados en comportamientos

laborales (RRHH)

Disefiar Planes de Carrera Profesional, en especial Progresion (RRHH)

e Ser capaz de diagnosticar Estructuras Organizativas (Organizacion)

e Manejar instrumentos de planificacion y control: planes de actuacién e
indicadores (independiente; horizontal)
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E RERg e Perfil de Competencias Técnicas

Mangjar categorias Empleo Pablico y sus sistemas estructuracion

Analizar v describir Puestos de Trabajo

Elaborar Perfil Protesional v sus predictores

Mangjar metodol ogias planificacién plantillas

Planificar contenidos de una Relacion de Puestos de Trabajo

Disenar Seleccion: perfil, predictores desemperio v herramientas de medicicn,

vilidas v flables

Ejecutar entrevistas de seleccion (ECE, BEI)

Elaborar Modelo de Gestion por Competencias

. Diagnosticar, planificar y evaluar necesidades de formacidn

lﬂ Definir un Manual de Valoracidn de Puestos de Trabajo

| 1. Definir sistemas de Evaluacion del Desempenio basados en comportamientos
laborales

12, Disenar Planes de Carrera Profesional, en especial Progresion

13, Ser capaz de diagnosticar Estructuras Organizativas

14 Mangjar instrumentos de planificacion y control: planes de actuacién e

indicadores

Oh Lh f b b=

© g =

Grdfico n° 12: Perfil de competencias técnicas del Director
de Recursos Humanos (Elaboracion: CUENCA, 2010, pp. 32-
33)

Ello!30 hace un total de 11 puestos de trabajo, secuenciados
segun su nivel (Directivo-A1-A2-C1-C2) 1-3-1-3-5, mas el

%Se observa, por comparacion entre puestos de trabajos, que otras necesidades de
la organizacion (la Informatica o la Agencia de Desarrollo Local, por citar ejemplos
ya vistos), se encuentran desarrolladas més racionalmente, a partir de la figura de
un Titulado Superior o Medio y su correspondiente apoyo administrativo. Por el
contrario, la actividad de Personal ha seguido funcionando con la estructura
obsoleta procedente de la constitucién de la organizacion, bajo un sistema de
exclusivo tramite administrativo. Ello responde a una vision absolutamente
burocratica y conservadora de pretendidas inmunidades, propiciada por algin
trabajador de la Unidad en defensa de su equivocado concepto de plaza y puesto de
trabajo.
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personal eventuall3!, al que, para facilitar la actividad, se le
asimilara a un C1.

Descripcidon de necesidades por cliente

Es necesario identificar los clientes de la Unidad. Aqui debemos
empezar a contemplar la Vision de la Unidad. Si actualmente la
Unidad es casi exclusivamente de tramitacion de néminas y de
contratos laborales, el futuro que le espera a la misma difiere
mucho de esa limitacion a tareas rutinarias.

Como ya hemos indicado, casi todos son clientes internos: las
unidades de control interno (Intervencion y Secretaria), la Alta
Direccion!32; los empleados, etc.

Profundizando en algunas actividades, ya podemos detectar
clientes externos: el Servicio de Prevencion Ajeno, la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social, la Direccion General de Funcion
Puablica del Gobierno de Canarias o los organismos externos de
formacion133.

Identificados los clientes, deben enunciarse sus necesidades,
que GORRITI (2009-2, p. 39) define como “aquellas carencias
susceptibles de ser satisfechas por el trabajo” de la Unidad.

Necesidades a cubrir

Clientes internos por la Unidad

ALTA DIRECCION Plan de trabajo anual (y su

(Presidente y/o evaluacion) de la Unidad
Consejero de Programa anual y mensual (y

R N Human su evaluacion) de
ecursos Humanos) comunicacion interna

Plan de trabajo anual (y su

evaluacion) de la Inspeccion

31 Una prioridad ser4 la de sustituir esta plaza por una correspondiente en la
plantilla de personal funcionario.

32 por responder al mismo objetivo, que es ejercer la accion de gobierno, se ha
unificado en este término indistintamente al Presidente, al Consejero de Recursos
Humanos y, en general, al Grupo de Gobierno.

33| 0s mas activos en este &mbito insular son la Federacion Canaria de Municipios
(FECAM) y el Instituto Canario de Administracion Publica (en adelante, ICAP)
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de Servicios

Informes sobre estudios de
clima, cultura y gestion de
cambio.

Informes organizativos y de
creacion, modificaciéon y
supresion de areas
funcionales

Informes y estadisticas
periédicas sobre sugerencias
y reclamaciones instadas a
través en el Buzén de
Sugerencias de la Unidad

Informes y estadisticas
periodicas sobre clima
laboral y absentismo134 de la
Corporacion

Informes y estadisticas
periédicas sobre
cumplimiento de objetivos de
la Unidad

Disefio de herramientas e
Informes sobre evaluacion
del desempeio

Disefio de herramientas e
Informes sobre evaluacion
del desempeino del
rendimiento 135

Informe de Analisis de puestos
y de perfiles y polivalencia de
puesto y Monografias de
Puestos de trabajo

Auditorias operativas 136 e

Informes sobre estudios de

134 sobre la evaluacion del absentismo, se recomienda la lectura de la monografia de

ZURRON (2000).

135 GorriTi distingue entre la evaluacién del grupo de trabajo (a la que llamaremos
evaluacién del rendimiento) y la evaluacion del desempefio (que es individual, dado
que como el mismo autor (2009-1, p. 13, reproducida en 2010, p. 77) indica “Los
comportamientos que deben medirse deben estar bajo el dominio del empleado
publico. No deben ser objeto de la Evaluacidn del Desemperio la evaluacion del
desempefio de grupos, a estos se les puede medir por la consecucién de sus

objetivos generales.”

136 Mas (1992, p. 25) define la auditoria operativa (o de gestién) como la que
“...examina y analiza los sistemas, los procedimientos, las estructuras, los recursos
humanos, los recursos materiales y los programas de los diferentes complejos de
organizacion de la Administracion publica. Es decir, el campo de actividad de esta
auditoria incluye todas las funciones que integran la gestion publica, para verificar
el buen funcionamiento, proponer mejoras y modificar los comportamientos
disfuncionales.” Se distingue de la habitual auditoria financiera en que ésta revisa
las operaciones para verificar la imagen fiel de las cuentas y la concordancia con las
normas establecidas, siendo el habitual método de control interno de la

Administracion publica.
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clima, cultura y gestiéon de

cambio.

Auditorias de procesos 'y
propuestas de mejora,
normalizacion e
informatizaciéon

Propuesta anual de Plan de
Formaciéon anual (y su
evaluacion)

Informes de disefo curricular
de formacion para puestos y
de rutas para carrera.

Informes de predictores para
procesos selectivos

Informes de disefio y resultados
de Entrevistas Conductuales
Estructuradas.

Encuesta de aplicacion de
analisis de puestos en red
Informe para la contrataciéon de
un servicio de prevencion

ajeno

. Protocolo para la seleccion de
SECRETARIA137 personal funcionario de
carrera
Protocolo para la seleccion de
personal funcionario interino
y creacion de listas de
reservas
Protocolo para la seleccion de
personal laboral fijo
Protocolo para la selecciéon de
personal laboral temporal y
creacion de listas de reservas
Protocolo para el nombramiento
y cese de personal eventual
Protocolo para el nombramiento
y cese de personal directivo
Protocolo de realizacion de
practicas de alumnos de
centros académicos
superiores y profesionales
Protocolo de contratacion de
fomento del empleo de
personas con discapacidad
Protocolo de llamamiento y
nombramiento (o
contratacion) de personas
procedentes de listas de
reserva

137 A la Secretaria se le ha asignado tal funcion dada su misién de control juridico
interno de la organizacion, y como cauce que siguen los expedientes sobre los que
debe pronunciarse cualquier decision de un drgano colegiado, conforme indicamos
anteriormente, citando el art. 175 del ROF.
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Reglamento de gestién de la
Oferta de Empleo Publico

Reglamento de aprobacion y
gestion del Registro de
Personal

Borrador de procedimientos en
materia de situaciones
administrativas

Protocolo de gestion de las
solicitudes de
compatibilidad, licencias,
permisos, excedencias y
jubilaciones

Protocolo de gestion
disciplinaria del personal
funcionario

Protocolo de gestion
disciplinaria del personal
laboral

Proyecto de reglamentos en
materias del ambito
competencial de la Unidad

Informes especificos requeridos
sobre materias del ambito
competencial de la Unidad

Protocolo sobre servicios
extraordinarios de personal
funcionario

Otros expedientes sobre los que
deba adoptarse una
resolucion o un acuerdo

Informes 138 sobre expedientes
judiciales!39 o
administrativos

Borrador de RPT

Expediente de modificacion de
la plantilla y/o RPT

Expediente de Oferta de Empleo
Publico

Expediente de Plan de
Ordenacion de Recursos
Humanos

Expediente de Reglamento
Organico

138 e da por dirigido el servicio juridico del Cabildo por la Secretaria de la
Corporacion, aungue, en ocasiones, se redirija la actividad por letrados externos.
139 Aunque GoRRITI sefiala como necesidad a satisfacer el “Informe de recursos” (p.
41), que es el objeto de la jurisdiccion contencioso-administrativo, debe ampliarse
el objeto desde los “recursos” a las demandas, propias de la Jurisdiccién Laboral y
Civil o, incluso a las querellas, caracteristicas de la Jurisdiccién Penal. En el &mbito
administrativo, lo habitual son denuncias ante la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social, requerimientos de las administracién general del estado o autonomicas, 0
recursos administrativos ante el ejercicio de competencias delegadas. 70
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Expediente de reglamento
regulador

Expediente de Manual de
inventario y racionalizaciéon
de procedimientos

Expediente de Manual de
analisis de puestos

Expediente de Plan de Igualdad

Expediente de modificacion de
convenio colectivo

Expediente de modificacion de
acuerdo regulador del
personal funcionario

Expedientes disciplinarios de
personal laboral

Expedientes disciplinarios de
personal funcionario

Expediente de calendario
laboral

Borradores de Convenios con
otras entidades en materia
de formacion

Borradores de Convenios con
otras entidades en materia
de cooperacion
interadministrativa en
materia de Recursos
Humanos y Organizacion

Borradores de Convenios con
otras entidades en materia
de cooperacion
interadministrativa en
materia informatica

Propuestas de altas,
modificaciones y bajas en
ficheros de datos personales

Protocolos de jubilacion

Protocolo sobre horas
extraordinarias de personal
laboral

INTERVENCIGN Expediente mensual de

Nominas

Documentos de cotizacion

Documentos IRPF

Expediente de alta/baja en
noémina de personal
funcionario interino

Expediente de alta/baja en
némina de personal
funcionario en comision de
Servicios

Expediente de alta/baja en
noémina de personal
funcionario de carrera
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CONTRATACION

Expediente de alta/baja en
némina de personal laboral
interino

Expediente de alta/baja en
noémina de personal laboral
indefinido

Expediente de alta/baja en
noémina de personal laboral
fijo

Expediente de alta/baja en
nomina de personal eventual

Expediente de alta/baja en
noémina de personal directivo

Expediente de alta/baja en
némina de personal politico

Expediente de modificacion
retributiva

Documentos finiquitos y
liquidacion

Borrador de plantilla
presupuestaria

Borrador de presupuesto de la
Unidad

Informes sobre ingresos por
actividades de formacion

Informes sobre ingresos por
procesos selectivos

Informes sobre servicios
extraordinarios de personal
funcionario

Informes sobre horas
extraordinarias de personal
laboral

Informe sobre descuento de
retribuciones por
incumplimiento de la
jornada laboral

Expedientes sobre los que deba
adoptarse una resolucion o
un acuerdo, que tenga
repercusion economica

Protocolos para la coordinacion
de actividades empresariales
en la contratacion de obras

Protocolos para la coordinacion
de actividades empresariales
en la contratacion de
servicios

Protocolos para la coordinacion
de actividades empresariales
en la encomienda de gestion
de servicios

Protocolos para la coordinacion

,J faxza o ] 1]
TCaCTIvIdaa S CIITpToSaraacs

en la encomienda de gestion
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de obras
Protocolos para la contratacion

de suministros de equipos de
roteccion individual

10 En el caso de que esta actividad se externalice, el cliente interno seria la Unidad

de Contratacion 7 3

Alumno: JOSE MARIA CABRERA DOMINGUEZ




, 4 > V@Y 3 "

Curso Superior de Direccién de Recursos Humanos en la Administracion Local
Disefio organizativo de la Unidad de Recursos Humanos del Cabildo Insular de El Hierro

Clientes Necesidades a cubrir por la Unidad
externos
Elecciones sindicales a Junta de Personal Funcionario
Elecciones sindicales a Comité de Empresa
Reglamento de Funcionamiento de la Mesa de Negociacion
Tablén de anuncios y local
ORGANIZACIONES Contr?l fle cré‘zdito horario sindical : : :
SINDICAVES Estadistica trimestral sobre absentismo, accidentes de trabajo

y enfermedades profesionales

Informacion sobre evolucion de datos econémicos
Informacion sobre contrataciones y actividades externalizadas
Negociacion colectiva

Consulta

Colaboracion en elecciones
JUNTA DE PERSONAL | Consulta

FUNCIONARIO Tablén de anuncios y local
Control de crédito horario sindical

Colaboracion en elecciones

Negociacion colectiva

Consulta

Informacién sobre datos de la empresa

Tabléon de anuncios y local

Control de crédito horario sindical

Estadistica trimestral sobre absentismo, accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales

Informacion sobre evolucion de datos econémicos
Informacion sobre contrataciones y actividades externalizadas

CoOMITE DE EMPRESA

SEGURIDAD SOCIAL Altas/Bajas en Seguridad Social

Evaluacion de riesgos

Plan anual de actividad preventiva
Memoria preventiva

SERVICIO DE Protocolos y procedimientos aprobados
PREVENCION AJENO Informe sobre formaciéon de trabajadores
Registros de informacién a trabajadores
Informe sobre situaciones de riesgo
Programacion de examenes de salud
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INSPECCION DE Informes sobre accidentes de trabajo

TRABAJO Y Informes sobre denuncias en materia de Trabajo y Seguridad
SEGURIDAD SOCIAL Social

DIRECCION GENERAL | Informes sobre requerimientos en materia de Funcién Publica
DE FUNCION PUBLICA

DEL GOBIERNO DE Informes para Registro Autonémico de Personal Publico
CANARIAS

ORGANIZACIONES DE | Propuesta de actividades de formaciéon

FORMACION Colaboracién en actividades de formacion

Planificacion en cooperacion de personal, organizacion y
recursos humanos
Procesos selectivos

AYUNTAMIENTOS DE Procesos de provision
EL HIERRO Formacién

Negociaciones sindicales

Prevencion de riesgos laborales

Este “maremagnum” de la Unidad no debe entenderse de
produccion simultanea, dado que debe programarse su
secuencia de abordajel4!.

El Disefio Operativo

Tras completarse la fase del Diseno Estratégico mediante la
concrecion de los ambitos y los clientes, seria el momento de
abordar la siguiente fase: el Diseno Operativo.

Los productos de este disenio son las funciones, los puestos, su
dimensionamiento, las jefaturas y los organigramas. Senala
GORRITI que, en teoria, “este diseno relaciona al ciudadano con

¥ por ejemplo, la mayoria de productos avanzados (Analisis de Puestos, Entrevistas
Conductuales Estructuradas, o el disefio curricular de formacion para puestos y de
rutas para carrera) no tienen fechas de produccion y requieren previamente
formacion y entrenamiento del personal encargado de ello). Por el contrario,
algunos productos son de necesidad cierta e inmediata (néminas, etc.) o necesidad
incierta, pero también inmediata (investigacion de accidente de trabajo), por lo que
su indice de criticidad es mas elevado. En todo caso, determinadas acciones de
inspeccion tienen un importante efecto profilactico sobre determinadas conductas
contraproductivas muy habituales, como son las que persiguen el absentismo por
incapacidades simuladas o las situaciones de doble actividad prohibidas por las
normas sobre incompatibilidades.
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las estructuras organizativas; que son las necesidades de los
ciudadanos las que condicionan, o deberian hacerlo, las
estructuras de la Administracion.”

La eficacia de la unidad organizativa a la que pertenecen
depende de que estos puestos asuman de forma coyuntural,
responsabilidades referidas a unidad de criterio, supervision y
coordinacion respecto de los equipos y unidades externas con los
que realiza los proyectos y programas.

Descripcién de Funciones (no agrupadas por puesto).

Para este método, las funciones son el elemento operativo basico
y toda funcion se compone de un verbo!4?, un objeto y un
ambito143.

Igualmente, aunque GORRITI advierte que “Cada Administracion
debe definir lo que para ella es cada componente de funciéon’, en
este Plan emplearemos el utilizado en el diseno y rediseno de la
AGPV, que recoge en la monografia de referencia (2009, p. 119y
ss.).

192 GormiTi explica asi el juego de la forma verbal y su incidencia en la
categorizacion entre funcion y tarea: “En principio, el verbo se enuncia en infinitivo
y como tal significa accion sobre un objeto y para un ambito determinado. Este
método asume la diferencia entre funcién y tarea y por lo tanto la indole de la
accion debe ser distinta segun si el verbo se utilice para enunciar una funcion o
para enunciar una tarea. Asi, si el enunciado de la funcién es el enunciado de una
responsabilidad asumida, el verbo de la funcion alude al compromiso de responder
ante una necesidad de un cliente. En el caso de que sea necesario diferenciar el
verbo de la funcion y el de la tarea, puede sustantivarse el verbo de la funcién.”

143 Conforme sefiala GORRITI, “Lo importante de este planteamiento es (...) su
codificacion informatica ya que por ella, o desde ella, se puede posteriormente
hacer busquedas por verbos comunes, objetos comunes, o relaciones entre ellos.
Sospechar posibles polivalencias etc., siempre que estos tres componentes estén
taxonomizados o por lo menos existan listas probadas, soportadas y aceptadas por
todos aquellos con responsabilidades de organizacién en la Administracion que las
usa. Esto no es Obice para que, si fuese necesario, sobre la estructura basica se
introduzcan elementos descriptivos de la funcion que la aclaren o complementen
desde un punto de vista contextual, organizativo, jerarquico o por cualquier otra
circunstancia.”
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El método con el que hemos elaborado la siguiente tabla de
funciones es el siguiente:

— Como labor de elaboracion propia, sobre Ila
taxonomizacion efectuada para la AGPV, se han detectado
las funciones que podrian fijarse para la Unidad, que
figuran reflejadas en cursiva en la tabla siguiente.

— Para efectuar una revision sobre la tarea propia, sobre la
clasificacion efectuada para la Agencia Vasca del Agua, se
han detectado las funciones que también podrian fijarse
para la Unidad. que figuran reflejadas en subrayado. En
caso de coincidir!4* ambos analisis (el propio y el de la
Agencia), la funcion se refleja también en subrayado.

%4 Dando por sentadas las diferencias entre un departamento de linea (Agencia
Vasca del Agua) y uno horizontal como la Unidad analizada, asi como la diferencia
de dimensidén y cultura entre una macro-administracién como la vasca y una micro-
administracion como la herrefia, resulta muy amplio el nimero de funciones
diferentes.
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Codigo VERBO OBJETO

1. Actualizar Registros

2. Actuar como como §ecreta}rio en organos C(?legiados,
comisiones, juntas, mesas u drganos

3 Aplicaciones

4 Alimentar Bases de datos

5 Registros

6. Convenios

7 Asesorar Organos Colegiados

8 Actividades

9. Agendas

10. Consultas

Atender

11. Solicitudes

12. Visitas y llamadas

13. Consultas

14. Canalizar Solicitudes

15. Visitas y llamadas

16. Comprobar Datos, listados, documentos, etc.

17. el acceso a la informacién en Archivo y Centros
de Documentacion

18. Controlar actividades

19. expedientes

20. la informacion de Prensa y Comunicacion

21. Procesos

22. Coordinar Actividades

23. Informacion

24. Defender Conciliaciones

25. Procedimientos contenciosos

26. Recursos

27. a la administracién en procedimientos tasados

28. Dirigir Estudios

29. Disefnar Calidad

30. Proyectos
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31. métodos y sistemas
32. autorizaciones
33. Certificaciones
34. convenios
35. Documentos
36. directrices
37. Disposiciones normativas
38. documentacion
39. Estudios
40. Informes
41. Informes de actividad
42. Informes de legalidad
43. Elaborar informes de evaluacién
44, Informes de valoracion
45. Informes de seguridad
46. Informes juridicos
47. planes v programas
48. propuestas
49, Propuestas de necesidades
50. propuestas de convenios
51. propuestas de disposiciones normativas
52. Propuesta de resoluciones
53. Proyectos
54. Pruebas de evaluacién
55. R.PT.
56. Textos, Tablas y Grdficos
57. Propuestas normativas
58. Sistemas de calidad
59. Establecer Sistemas de Seguridad
60. Criterios
61. Competencias
62. Conocimientos

Evaluar
63. Formacion
64. Planes y Programas
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68.
69.
70.
71.
72.
73.

74.
75.
76.
77.

78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.
85.
86.
87.
88.
89.
90.
91.
92.
93.
94.
95.
96.
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Gestionar

Identificar

Impartir

Inspeccionar

Normalizar

Organizar

Cumplimiento de sentencias

Actividades informativas

Aplicaciones

Avudas v/o subvenciones

Bases de datos

Convenios
Entrevistas v contactos

Expedientes

La administracion, del servicios, centro,
direccion, etc.

La adquisicion de medios

Material bibliografico

Medios generales y auxiliares

Necesidades biblioigraficas, documentales y de
informacion

Necesidades
Personal

Planes v programas

Publicaciones

Reclamaciones v recursos administrativos

Sistemas de Calidad

Factores de riesgo
Necesidades
Formacién

Actividades

Control Horario
Servicios

Sistemas

Sistemas de Calidad
Obras

Plantillas y formularios

Documentacion

congresos, simposiums, ferias, stands, etc.

Convocatorias
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97. Formacion

98. Procesos de provision del personal

99. Procesos selectivos

100. Documentos administrativos

101. Material bibliogrdfico

102. Procesar Control Horario

103. Promocionar actividades

104. Procesos

105. Realizar Procedimientos

106. Seguimientos

107. Registrar Personal

108. Representar Organos colegiados

109. Actividades

110. Equipos

111. Legalidad

112. . Liquidaciones

113. Supervisar Propuestas de resolucion

114. Contratacion

115. Ejecucion

116. legalidad

117. Cotizaciones

118. Expedientes

119. Expedientes sancionadores

120. Tramitar Liquidaciones

121. Néminas

122. Denuncias

123. las facturas, gastos, ingresos, anticipos y
créditos

124.  Tratar Informacién

125. Informes de evaluacion

126. Validar Informes de evaluacion

127. Informes de actividad
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Criterios para la identificacién de puestos de trabajo

Dado que un puesto de trabajo (GORRITI, 2009, p. 19) es un
acotamiento horizontal (ambitos) vertical (jerarquia) de
funciones. Por ello, “Todo puesto de trabajo se identifica por dos
parametros que determinan su ubicacion en la estructura:

e Su posicion jerarquica (Diferenciacion Vertical).

e Su especificidad (Diferenciacion Horizontal).”

Antes de determinar los niveles jerarquicos de una unidad
(Diferenciacion Vertical), es necesario saber los puestos que
conforman la base del organigrama. En términos técnicos es lo
que se conoce como Diferenciacion Horizontal.

Los criterios de deteccion de la diferenciacion horizontall45
suelen ser:

Horizontalidad Explicacion
Naturaleza de los Si las tareas son muy predecibles o dependientes, pueden
Procedimientos agruparse
Conocimientos Pueden agruparse las funciones que se satisfagan
Especializados mediante un mismo conocimiento especifico

La dependencia entre tareas por utilizacién de equipos o
herramientas puede motivar el agrupamiento

La agrupacion o diferenciacion de funciones puede venir
por el producto de sus tareas

La agrupacion puede darse por la relacion entre el nUmero
de tareas y el tiempo invertido en su realizacién

Las caracteristicas del entorno y los requerimientos de
fuerza o movimiento, riesgo fisico, etc., exigidas puede
motivar la agrupacion o segregacion.

La distancia fisica también puede ser una razon de
agrupamiento o segregacion

Instrumentos y Equipos
Producto Final

Carga de Trabajo

Demandas fisicas
especiales

Distancia Geografica

s Existen otros tres criterios en relacion inversa para verificar la eventual dispersion
horizontal:
— Formalizacion de los procedimientos: A mas formalizacion de tareas, menos
horizontalidad.
— Sencillez de las tareas: A mayor sencillez, menos horizontalidad.
— Estabilidad del entorno: En relacion inversa (A mayor estabilidad, menor
horizontalidad).
En el caso de esta Unidad, se observa que los procedimientos de administracion de
personal son generalmente formalizados y estables y con una complejidad media,
por lo que es posible una dispersién horizontal menor. Pero eso no se cumple tan
regularmente con otros contenidos funcionales de la Unidad.
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Tabla n° 8: Criterios de diferenciacion horizontal de puestos
de trabajo (adaptado de GORRITI)

Por su parte, los criterios de deteccion de la diferenciacion
vertical son:

Verticalidad Explicacion
Nivel de estructuracion de las tareas del puesto, es decir, el grado en que los procedimientos del
putesto estin predeterminados por directrices, formalizacion de procesos, et.

Naturaleza del . SN ; L
Niveles inferiores: tareas formalizadas y rutinarias;

trab ajo Niveles superiores: tareas de gestion, planificacion, supervision
Ip g ), P. , SUp. y
establecimiento de critetios.
. Nivel de ragonamiento que se requiere del trabajador en la aplicacion de conocimientos,
Nivel de

experiencia y enjuiciamiento de problemas.

Razonamiento en Niveles inferiores: Aplicacion directa de conocimientos y destrezas en Ia

Ia solucion de ejecucion del desempefio.

problemas Niveles supetlbte_s: Utilizacion de principios de razonamiento I6gico para
resolver un amplio rango de problemas.

Categoria profesional o institucional con quienes el trabajador mantiene contactos en orden a

Clientes desempenar el puesto. A medida que se asciende en la escala jerdrquica anmenta la cualificacion o

categoria de las personas con las que debe relacionarse el fitular del puesto.

Formato en el que se presenta la informacion necesaria par el desemperio de la actividad.

Fuentes de Niveles inferiores: Ia informacion se transmite con mas frecuencia a través
Informacion del de un canal visual u oral, de forma operativa y espontinea.
Puesto Niveles superiores: Ia informacion se transmite frecuentemente a través de

un canal escrito con una estructura formalizada.

Nivel de supervision y control al gue se ve sometido el desemperio de sus funciones.

Niveles inferiores: Supervision estrecha relacionada con tareas especificas,

cometidos, métodos.

Niveles superiores: Supervision general relacionada con objetivos generales

(pautas o directrices).

Niimero de personas a las cuales el titular del puesto supervisa de forma directa y de forma

An oulo de indirecta. A medida que se asciende en la escala jerdrguica aumenta el niimero de personas sobre
. las que se ejerce el control indirecto y disminnye el niimero de personas sobre las que se ejerce un

Autoridad control directo. En general, a mayor complejidad y entorno dindmico, mayor dngulo de control o

antoridad (un puesto manda a mds gente).

E/grado en el que es critico el gjercicio de las funciones en términos de sus posibles efectos sobre

Responsabilidad Planes de la organizacion, bienes, reputacion y sobre el pitblico u otras personas. A medida que se

asciende en la escala jerarquica incrementa el posible efecto negativo de un desemperio inadecuado.

Supervision
recibida

Tabla n° 9: Criterios de diferenciacion vertical de puestos de
trabajo (adaptado de GORRITI)

No obstante, este método parte de la inexistencia de puestos y
estructuras anteriores, que no es el caso de este Plan de
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«©

Mejoral46. Senala GORRITI que éste es un “...planteamiento
improbable porque se actia sobre estructuras preexistentes al
diserio, siendo mads un rediseno que un diseno libre. En cualquier
caso, estos criterios pueden valer para diagnosticar los puestos y
las jerarquias existentes.”

En todo caso, debe realizarse una declaracion para diluir uno
mas de los tabues de nuestro empleo publico: el funcionario es
“dueno” de su plaza, pero el propietario del puesto de trabajo es
la Organizacion publica para la que trabajal4?.

En el presente caso, es evidente que el cambio en la Unidad
conlleva obligatoriamente una modificacion en los puestos de
trabajol4® y en los contenidos habituales de cada uno de ellos
hasta el momento, siendo esas modificaciones mas
trascendentes segun sean mas importantes los complementos
del puesto de trabajo, es decir, en los puestos de jefatura de
negociado y en los técnicos superiores y medios149.

146 . . . L

Por ello, GorrITI aconseja confirmar las agrupaciones en todos los criterios. De
tal manera, que aquellas funciones que se junten en razén de varios criterios,
tienen mas probabilidades de identificar las funciones que conforman un puesto de
trabajo.

147 Cuenca (2010, p. 104) advierte: “el funcionario es titular de una plazay
ocupante de un puesto de trabajo. La oposicién tan solo garantiza el ingreso a la
plaza pero poco mas, ya que hay un segundo momento, por el cual se accede al
puesto de trabajo en concreto...”. Cita ademas dos articulos siempre olvidados pero
vigentes desde hace mas de 20 afios, que son el 141.1 y 148.7 del Real Decreto
Legislativo 781/1986, de 18 de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido de
las Disposiciones Legales vigentes en materia de régimen local, que rezan asi:

“Se asegura a los funcionarios de carrera en las Entidades locales el derecho

al cargo, sin perjuicio de su adscripcion a unos u otros puestos de

trabajo....” (141.1)

- “No se entendera como sancion la facultad de las Corporaciones para
adscribir y remover de los distintos puestos de trabajo a los funcionarios sin
habilitacion de caracter nacional” (148.7).

148 Conforme el art. 74 del EBEP, es posible que las modificaciones ni siquiera
afecten a la R.PT ya que no es necesario cambiar sus elementos de configuracion
minima (“la denominacién de los puestos, los grupos de clasificacion profesional,
los cuerpos o escalas, en su caso, a que estén adscritos, los sistemas de provision y
las retribuciones complementarias”).

¥ Ello producira negatividad individual, que multiplicada por el poder especifico
interno del que disponga cada uno de los afectados, y agregadas por cada uno de
ellos, dard como resultado la potencial resistencia al cambio de esta Unidad.
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Ademas habra que satisfacer las necesidades formativas
especificas para lograr la adaptacion del titular de cada puesto
de trabajo a las nuevas funciones!>0. En caso de inadaptacion,
se requerira remocion del puesto, siendo la actuacion
disciplinaria la ultima posibilidad.

Funciones Tipo por Puesto

Para identificar las diferentes funciones por puestos, debemos
investigar primeramente los verbos y objetos™ que mas se
utilizan por cada grupo de clasificacion profesionalls2; por
observacion empirica del propio GORRITI.

En primer lugar, distinguimos los verbos!53 en los puestos de
Técnicos Superiores y Medios (Grupos Al/A2) y después para
puestos de los grupos C1, C2 y Agrupaciones Profesionales (es
decir, en la escala de Administracion General, los
Administrativos, Auxiliares y Subalternos).

GRUPOS VERBOS
PROFESIONAL
ES
Técnicos Elaborar
Superiores y Gestionar
Medios Asesorar
Atender
Coordinar

130 GormiTi (2009-2, p. 11) explica que un mal resultado en el trabajo indica
primeramente una necesidad formativa, ya que “Tres son las causas posibles de una
mala ED: no saber hacer, no ser capaz, o no querer. La primera se solventa con
formacién, la segunda con remocién y revision del proceso selectivo, y la tercera
con la aplicacion del régimen disciplinario.”

31 e Ios utilizados en el disefio y redisefio de la AGPV. Su listado completo se
recoge en los anexos al Plan de Mejora.

152 Advierte GorrITI (2009, p. 62) que esta propuesta “no es cientifica en el sentido
de que se haya estudiado su validez o haya detras algun tipo de analisis formal
(estadistico).”

153 En otra monografia (2009-2, pp. 48 y ss.), GORRITI realiza también una adaptacion
de los criterios generales de ejecucién segun Grupos de Clasificacion de la
Administracién.
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Supervisar
Controlar
Inspeccionar
Disenar
Identificar
Establecer
Tramitar
Gestionar
Elaborar
Administrativos, Mantener
auxiliares y Comprobar
subalternos Actualizar
Solicitar
Preparar
Recepcionar!5*/Registrar/Clasificar

También empiricamente y en funcion de su mayor frecuencia a
la hora de disenar funciones de los grupos Al y A2, GORRITI
relaciona los verbos y los objetos que definen las funciones de
estos grupos1ss.

VERBOS OBJETOS RELACIONADOS
Elaborar Acuerdos y convenios
Documentacion

154 E| Diccionario panhispanico de dudas (2005) de la Real Academia Espariola

advierte sobre tal término: “A pesar de su frecuencia en el lenguaje administrativo
y periodistico, se trata de un neologismo superfluo, pues no aporta novedades con
respecto al verbo tradicional recibir”

158 En cuanto a las responsabilidades de los Técnicos Medios, muchas veces es difusa
por la relajacién (“infantilizacién™) de los técnicos superiores y la propia capacidad
e iniciativa de los técnicos medios. De los expuestos por GORRITI (2009, pp. 70 y ss.)
resulta el més claro la inspeccién o comprobacion de acciones mediante protocolos
previamente establecidos, bajo criterio técnico necesario, o también la resolucién
cuando el criterio principal ya ha sido establecido y donde resolver la carga de
trabajo es el mayor valor afiadido. En cuanto a los Técnicos Superiores, su funcién
principal es la elaboracion de informacidn, habitualmente para facilitar un juicio,
que suele ser competencia de los niveles superiores depositarios del criterio. Otro
aspecto importante de su trabajo es la gestiéon de planes y programas,
responsabilizandose del cumplimiento de objetivos, bajo la secuencia de pasos y
recursos establecidos. Por dltimo, también es una funcién tipica el disefio de
procedimientos para planes con meta, recursos y necesidades pero sin método ni
conocimiento directamente aplicable.
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Estudios
Informes de evaluacion
Informes de valoracion
Informes de legalidad
Planes y Programas
Expedientes
Gestionar Planes y Programas
Ayudas y subvenciones
Asesorar Actividades
Atender Consultas
Actividades
Coordinar Organismos
Planes y Programas
Actividades
Informacion
Supervisar Legalidad
Métodos
Obras
Controlar Actividades
Actividades
Equipos e instalaciones
Inspeccionar Obras
Mataderos
Servicios
Aplicaciones
Formacion
Métodos
Sistemas
Incidencias
Identificar Factores de riesgo
Necesidades

Disenar

Por ultimo, bajo el mismo sistema, se enuncian verbos y los
objetos que definen las funciones de los grupos C1 y C2156,

% GorriTl entiende gue no hay significativas diferencias entre los grupos C1 y C2.
Indica, como criterio diferenciador, la mayor complejidad de las funciones de los
Administrativos. Pone como ejemplo que los Administrativos tramitan expedientes
bajo cierta responsabilidad (inicio, hitos y final). Otra diferencia resulta de la
responsabilidad en el registro y mantenimiento de ficheros, del seguimiento de
plazos o en el cotejo de informacién.
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VERBOS OBJETOS
RELACIONAD
oS
Autorizaciones
Ayudas
Expedientes
Gastos/Ingresos
Multas
Quejas
Agendas
Archivos y
registros
Ayudas y
subvenciones
Correspondencia
Certificaciones
Elaborar Documentaciones
Publicaciones
Bases de datos
Aplicaciones
Ficheros
Equipos
Instalaciones
Materiales
Datos, listados y
documentos
Plantillas y
formularios
Documentacion y
dossieres
Documentacion y
dossieres
Datos
Correspondencia

Tramitar!57

Gestionar

Mantener!58

Comprobar
Actualizar
Solicitar
Identificar

Recepcionar/Registrar/Clasificar

7 Donde en expedientes muy formalizados pueden llegar a realizar funciones
cercanas los Técnicos.

%8 El mantenimiento puede referirse a los aspectos materiales y equipos (pero ello
parece tarea mas propia de subalternos) y la realmente trascendente, que es la
referida a la documentacién o a bases de datos.
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Asignacion de ambitos por puesto de trabajo

Aplicando todo lo anterior a la asignacion de los ambitos,
agrupandolos por aparente afinidad!®®, al numero de
responsables!60 disponibles, nos encontramos con lo siguiente:

Denominacion ) Ambitos Criterio definidor
Jefe de Area Juridica, Este puesto contiene los aspectos mas
Seccion Personal juridicos de la actividad de la Unidad

(incluye la Inspeccidn de Servicios), y la
responsabilidad del ambito Personal .

Técnico Organizacion, Este puesto contiene los aspectos con
Superior Recursos Humanos mas contenido de RR.HH. y Organizacion
(Formacion, Seleccion y (no tan juridicos) asi como la
Planificacion), normalizacion de procesos y la
Calidad de Servicio, implantacion de sistemas de calidad
Técnico de Sistemas de Informacion Este puesto contiene la actividad
Sistemas Calidad de Servicio, informética, asi como la informatizacion
de procesos y servicios dentro de Calidad
de Servicio
Técnico Medio  Seguridad y Salud Laboral Este puesto contiene los aspectos mas
Personal relacionados con la cultura preventiva y
las relaciones laborales
Jefe de Personal Este puesto contiene los aspectos
Negociado de relacionados con la néminay la
Personal seguridad social,
Jefe de Recursos Humanos Este puesto contiene diversos aspectos

%9 No obstante, en otra monografia de GorriTI (2010, p. 102) se encuentra un
diagrama sobre la AGPV que establece los vinculos entre areas funcionales
(agrupacién de puestos de trabajo que requieren conocimientos y/o destrezas
comunes) y las rutas entre ellas, estableciendo peajes altos o bajos en funcion de su
mayor o menor dificultad. Pues bien, segin este diagrama existen rutas directas con
peaje bajo entre las areas funcionales (que no ambitos) de Empleo y Ordenamiento
Laboral con Recursos Humanos y Organizacion, entre Recursos Humanos y
Organizacion con Gestion Administrativa, y con peaje alto entre Recursos Humanos y
Organizacion con Calidad del Servicio, entre Empleo y Ordenamiento Laboral con
Area Juridica, quedando descolgadas Informatica (con un hito intermedio, de peajes
altos), Prensa (con un hito intermedio, de peajes bajos) y Seguridad y Salud laboral
(varios hitos y peajes altos). Ello no concuerda plenamente con nuestro

planteamiento.

180 Se han considerado como responsables a todos los técnicos (superiores y medios),
asi como a los puestos de Jefatura de Negociado, a pesar de que quien actia
efectivamente como Jefa del Negociado de Personal, responsabilizandose de los
resultados, es la Administrativa de Personal, ante la actitud absentista de su Jefe de
Negociado. Dado que esta situacion no parece sostenible y debe actuarse
préximamente contra la misma, se esté al disefio formal correctoy no a la
estructura informal existente.
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Negociado de (Formacion, Seleccion y del ambito de RR.HH, , siendo el
Unidad Adm. Planificacion), responsable de la ejecucién de la
Organizacion politica de comunicacion interna

Se evita hacer responsable al Coordinador de Informatica por su
vinculo1®!l, aunque por capacidad y nivel retributivo seria légico
hacerlo.

Es evidente que no todos los ambitos tienen la misma carga, ni
conllevan la misma necesidad de apoyo administrativo. Lo mas
importante de esta segregacion en que en cada uno de estos
ambitos el puesto de trabajo se hace responsable de los
resultados frente al eslabon superior en la cadena de mando
(expresion muy castrense pero muy grafica).

Puede estimarse excesivo hacer responsables a personal de la
subescala administrativa. Sin embargo, existen varias razones
que permiten esta atribucion. Por enunciarlas de menor a mayor
importancia, se indican las siguientes:

- Mientras menor es la administracion, mayor es el peso
especifico del personal auxiliar y administrativa, lo que no
ocurre en organizaciones de mayor tamano!62.

- Estos puestos tiene categoria de jefe de negociado, con
unos complementos retributivos desproporcionados!63 (22-
50 y 21-34), ya que son superiores al del técnico medio
(22-32) y cercanos al del técnico superior (24-49).

- Aunque se les hace responsables, cuando analicemos las
relaciones jerarquicas, veremos que todos ellos se
incardinan bajo la supervision de un Técnico Superior, por
lo que no es una responsabilidad ultima sino mediata.

181 pero el Técnico de Sistemas puede descargar en él la gestién méas periddica y
rutinaria del area, que es asumible por la valia personal del ocupante del puesto.

182 Concretamente en el Cabildo observamos que la Secretaria y la Intervencién, de
forma accidental, han sido desempefiadas en ocasiones puntuales por personal de
esas subescalas. Personalmente, la mayoria del personal auxiliar de las areas de
Servicios Generales (Secretaria, Intervencion, Contratacion y Personal) me ha
resultado con mayor capacidad e implicacion profesional que el de la propia
administracién autonémica.

% | os elevadisimos complementos del Jefe de Negociado de Personal confirman la
teoria general de que la proximidad a la funcion de personal alimenta
inexplicablemente las retribuciones. Por otra parte, hay que precisar que estos
puestos son ocupados por personas con una larga carrera en la organizacion, ya
rondando los sesenta afios.

Alumno: JOSE MARIA CABRERA DOMINGUEZ




Disefio organizativo de la Unidad de Recursos Humanos del Cabildo Insular de El Hierro

Definicién de funciones por puesto de trabajo

Igualmente, utilizando los criterios enunciados a la definicion de
funciones por puesto de trabajo (en un numero entre cuatro y
seis diez por puesto), obtenemos el siguiente resultado:

Denominacion Funciones del puesto de trabajo
(por orden alfabético)
Elaborar informes juridicos en Personal
Elaborar propuestas de disposiciones normativas en Area Juridica
Elaborar propuestas de resoluciones en Personal
Elaborar proyectos en Personal
Gestionar reclamaciones y recursos administrativos en Area Juridica
Inspeccionar Servicios en Personal
Analizar puestos en materia de Recursos Humanos.
Disefiar R.PT en Organizacion.
Elaborar proyectos en Calidad de Servicio.
Elaborar proyectos en Organizacion
Gestionar procesos selectivos en Recursos Humanos.
Gestionar programas formativos en Recursos Humanos.
Disefiar aplicaciones en Sistemas de Informacion
Disefiar sistemas de control de gestién en Sistemas de Informacién
Elaborar proyectos en Sistemas de Informacion
Gestionar sistemas de calidad en Calidad de Servicio
Gestionar sistemas de seguridad en Sistemas de informacion
Disefiar sistemas de control de gestion en Calidad de Servicio
Actuar como secretario en érganos colegiados, comisiones, juntas,
esas u organos en Personal
Atender consultas en Personal
Elaborar informes de evaluacion en Seguridad y Salud Laboral
Gestionar expedientes en Personal
Realizar labores de inspeccién en Seguridad y Salud Laboral
Impartir Formacion en Seguridad y Salud Laboral

Jefe de
Seccién

Técnico
Superior

Técnico de
Sistemas

Técnico Medio

Jefe de Atender consultas en Personal
Negociado de . Comprobar, chequear y cotejar datos, listados, documentos, etc., en
Personal Personal

3. Gestionar expedientes en Personal

4. Gestionar medios generales y auxiliares en Personal
Jefe de 1. Actuar como secretario en 6rganos colegiados, comisiones, juntas,
Negociado de mesas u 0rganos
Unidad Adm. 2. Gestionar procesos formativos en Recursos Humanos.

3. Gestionar expedientes en Recursos Humanos
4. Gestionar expedientes en Organizacion
5. Promocionar actividades en Personal
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No se identifican las funciones de los puestos de Administrativo
y Auxiliares Administrativos, ya que no implican diseno
organizativo, por corresponderse con puestos tipo, tal y como
hizo GORRITI!64.

El establecimiento de relaciones jerarquicas

Una vez que hemos redefinido puestos y asignado funciones, es
obligado establecer relaciones jerarquicas entre ellos,
denominarlos y dimensionarlos. El establecimiento de estas
relaciones de jerarquia se realizara aplicando los criterios
explicados anteriormente.

Teniendo en la Unidad un puesto de caracter directivo, es
evidente quien ocupa el apice del organigrama, conservando su
denominacion. Mantiene bajo su mando a cuatro técnicos!®s y
dos Jefes de Negociado.

El siguiente escalon jerarquico (en el que realmente comenzamos
el organigrama) se reserva para el Jefe de Seccion, dado que su
propia denominacion (Jefatura), la estructura burocratica del
trabajo administrativo y los complementos del puesto indican
esa posicion de responsabilidad.

Seguidamente, como criterio de horizontalidad, aparecen
ambitos muy diferentes. Por un lado, los regidos por criterios
muy juridico-administrativos: Personal, Seguridad y Salud
Laboral y Area Juridica, del que saldra una linea jerarquica que

%4 En el mismo sentido, se pretende que exista la mayor polivalencia posible en el
personal de la subescala auxiliar (5 puestos), y que actien por ambitos en funcién
de la carga de trabajo de cada caso. Debe tenerse en cuenta que gran parte del
trabajo (casi la totalidad del actual tiene caracter ciclico y periddico y, por ello, se
pueden programar los picos de actividad para que sean atendidos por la totalidad
del grupo auxiliar. De esta manera, se resuelve un problema general de la funcién
de nédmina, donde los puestos de trabajo existentes no pueden fallar en
determinadas fechas, estando desaprovechadas en otras. Ademas, la existencia de
un nimero suficiente de personas con conocimientos en esta materia facilita las
vacaciones, licencias o incapacidades temporales.

185 Ello supone no sobrecargar el trabajo de supervisién que, segin la teorfa clasica,
tenia un méaximo de cinco subordinados. MINTZBERG (2003, pp. 81 y ss) sefiala diversos
factores de contingencia que pueden hacer variar esta cifra
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vincula al Jefe de Seccion, Técnico Medio y Jefe de Negociado de
Personal.

Por otro lado, se encuentra los ambitos de Organizacion, de
Calidad de Servicio y de Recursos Humanos, mas centrados en
aspectos no juridicos: Diseno organizativo, R.PT, Disenio y
valoracion de Puestos (la primera) y Seleccion, formacion,
carrera y evaluacion del desempeno (la segunda). Los aspectos
de normalizacion. vinculan la Calidad de Servicio con el tercer
ambito, el de Sistemas de Informacion. Pues bien, en base a ello
la segunda linea jerarquica tiene el siguiente itinerario, Técnico
Superior!66, y desdoblandose, por un lado el Técnico de
Sistemas y el Coordinador de Informatica (para Calidad de
Servicio y Sistemas de Informacion) y, por el otro, el Jefe de
Negociado de Unidad Administrativa (para Organizacion y
Recursos Humanos).

Lo que supone una propuesta mas revolucionaria, que
quebranta algunas pautas de la cultura administrativa
tradicional, es la de mantener como polivalentes a los auxiliares,
como ya hemos apuntado anteriormente. Ello obliga a una
importante tarea de formacion, de normalizacion,
documentacion e informatizacion de procesos y de coordinacion
y supervision/evaluacion167.

Identificacion de puestos de trabajo

Simultaneamente (aunque no es el método de GORRITI, que lo
realiza de forma posterior) haremos la nominaciéon de puestos,
que consiste en asignar un nombre a los puestos identificados.
Normalmente suele constar de dos nombres, de los cuales el
primero hace referencia a su nivel jerarquico y el segundo a su
especialidad.

166 , . . , .
El Técnico Superior encargado de los Recursos Humanos seria el sustituto natural

de la Jefatura de Seccion en caso de ausencia o enfermedad.

87 MiNTZBERG (2003, pp. 58 y ss.) sefiala diversos efectos del agrupamiento:
establecer un sistema de supervisién comun, requiere compartir recursos en comun,
crea medidas comunes de desempefio y alienta el ajuste mutuo.
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El puesto directivo,
Administrativo
denominacion.

el puesto eventual y los puestos de
y Auxiliar Administrativo conservan su

Los cambios afectan al nivel de responsables (los cuatro técnicos
y los dos Jefes de Negociado). Dado que los cambios de
denominacion suelen entenderse como atentado grave a la
dignidad del funcionario, se ha intentado modificar lo menos
posible cada uno de los afectados, proponiéndose los siguientes:

Denominacion
Anterior

Jefe de Secciéon

Técnico Superior

Técnico de Sistemas

Técnico Medio

Jefe de Negociado de
Personal

Jefe de Negociado de
Unidad Administrativa

Denominacion Nueva
(se subrayan las modificaciones)

Jefe de Unidad de RR.HH vy
Organizacion
Dado que no se ha configurado el grupo de
trabajo como Seccién sino con la
denominacion de la Unidad, que procede
de la Direccion de Area. Dado que la plaza
se encuentra vacante, no resulta
problematico.
Técnico de Recursos Humanos y
Organizacion
Que es la denominacion que establece el
borrador de la LFPC a esta nueva
subescala, més la de Organizacién. Aunque
la plaza no se encuentra vacante, no se
estima problematico el cambio
Técnico de Sistemas de

Informacion
Se complementa y dado que el matiz es de
concreciodn, no se estima probleméatico.
Técnico de Personal
Dado que la plaza esté vacante, no resulta
problematico.

Jefe de Negociado de Personal

Jefe de Negociado de Unidad
Administrativa
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[ Jefe de Unidad }

Técnico de Recursos Técnico de Personal
Humanos y
Organizacion I
Técnico de Sistemas de Jefe de Negociado de
Informacion Personal

Coordinador de Administrativo
Informatica

Jefe de Negociado de
Unidad Administrativa

Grdfico n° 13: Organigrama de la Unidad, sin dibujar el
puesto directivo y los puestos de auxiliar administrativo
(elaboracion propia, 2010.

Dimensionamiento de la Unidad

El dimensionamiento supone la justificacion de dotaciones por
puesto por razones de carga de trabajo o por la naturaleza de las
tareas. Aunque seria aconsejable mantener la metodologia de
analisis de cargas de trabajo efectuada por GORRITI, el mismo
autor (siguiendo a VILLORIA) senala que debe relativizarse la

utilidad de los Estudios de Cargas de Trabajo™®.

Como ya hemos senalado, se parte de una estructura previa (que
es la sumatoria de la actual Unidad de Personal, mas la de
Informatica, la Agencia de Desarrollo Local y algunos puestos de
trabajo actualmente desagregados) y, en el momento presente,
esta vedado el incremento de dotaciones personales en el
Cabildo, por lo que un crecimiento en esta Unidad supondria un
decremento en otra.

168 pefinidos por GORRITI (2009, p. 91) como el “Conjunto de técnicas que pueden
aplicarse para la medicién de trabajos administrativos o tiempos de trabajo en
oficinas, determinando la cantidad de personal necesario para la eficiente
realizacion de las tareas derivadas de las funciones asignadas a cada Organizacion™.
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Vista la pluralidad de Ambitos diferentes que integran la Unidad,
es obvio que la misma requiere (por criterio de horizontalidad) de
un numero de puestos mayor que el disponible, por cuanto que
los conocimientos especializados obligan a una diferenciacion
horizontal muy acusada.

No obstante, es el eterno problema de las administraciones de
reducida dimension, donde las competencias y necesidades (y,
por tanto, los ambitos) tienen igual numero que la de mayor
tamano, sin que se tenga en cuenta sus efectivos.

Por ello, el dimensionamiento inicial debe coincidir con los
efectivos reales del momento presente, sin que se estime
probable que un estudio de cargas de trabajo pudiera facilitar
un crecimiento de la Unidad, desde los actuales 11 puestos.

Dotacion Denominacion del puesto Observaciones
de trabajo

1 Director de Area Plaza vacante, de
caracter directivo (PD)

1 Jefe de Unidad Plaza vacante, de
Administracion General
(AG)

2 Técnico Superior Ambas, de
Administracion especial
(AE)

1 Técnico Medio Plaza vacante, de
Administracioén especial
(AE)

2 Jefe de Negociado Administracién General
(AG)

1 Administrativo Administracién General
(AG)

1 Coordinador Personal eventual (PE)

5 Auxiliar Base Administracién General
(AG)

A pesar de ello, a medio plazo, se estima que una vez finalicen
los procesos de estabilizacion (y antes de la provision de puestos)
en el Cabildo, sera necesario estudiar el dimensionamiento
actual de un buen numero de unidades (por exceso o déficit).
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Por ello, el dimensionamientol!®® de puestos no se estima
imprescindible en el presente Plan y, dadas las limitaciones al
alcance del mismo, se omite su estudio. No obstante, es obligado
que, pasado un periodo, se realice el mismo y se reajusten las
dotaciones a las necesidades179.

1691 oNGO (2004. p. 93) al preguntarse en qué sentido y con qué alcance se puede
afirmar que los resultados organizativos dependen de las personas, responde que los
resultados “se hallan influidos por el grado de adecuacién del dimensionamiento,
cuantitativo y cualitativo, de los recursos humanos a las finalidades perseguidas
(...), evitando tanto el exceso como la carencia y gestionando con la mayor agilidad
los procesos de ajuste necesarios. En organizaciones (...) como las del sector
publico, ésta es un area extremadamente relevante”.

170 Concretamente, creo que es obligado, disponer de un responsable (ya sea de los
subgrupos Al o A2 o, incluso, B) por ambito.
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Plan de implantacion

Plan de implantacion

Para la implantacion del Plan de Mejora, es preciso ser
conscientes de determinados condicionantes que afectan
actualmente a cualquier administracion local.

La primera de ella es la econémica, que obliga a limitar los
gastos que impliquen la implantacion y seguimiento del Plan. Se
ha intentado que no suponga incremento de la plantilla, ni del
gasto corriente. Lo primero se obtiene a partir de la agregacion
de plazas integradas en servicios que se absorben, mas una
plaza mas ahora mismo con funciones diversas y una ultima
plaza vacante, que se desglosa de otro servicio.

Otra de los condicionantes es el relativo a los momentos de
implantacion. El instante critico en la agenda politica cuatrienal
es la celebracion de elecciones locales, previstas para mayo de
2011. Esto habitualmente convierte el ultimo periodo semestral
del mandato en yermo de iniciativas, sobre todo, si tienen que
ver con el personal'’,

Por otra parte, cabe cuestionarse si este Plan de Mejora, que
concuerda con los objetivos de un programa de gobierno
concreto, debe tener desarrollo, bajo la eventualidad de un
cambio del grupo de gobierno en tales elecciones.

Por ultimo, deben acompasarse los tiempos de la elaboracion del
documento presupuestario, en el que se integra obligatoriamente
la plantilla y, por costumbre, también la R.PT, ya que, en los
mismos, deben registrarse las modificaciones propuestas en el
presente Plan de Mejora, salvo que se realicen por medio del
procedimiento de modificacion presupuestaria “ad hoc”.

1" por el contrario, las organizaciones sindicales aprovechan este periodo para
olvidar armisticios y avivar exigencias. Por ello, un enorme ndmero de convenios
colectivos suelen cerrarse en este periodo, con pingiies resultados para la
representacién sindical.
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En cuanto al primero de los tres inconvenientes temporales
senalados, precisamente es el cumplimiento del programa de
gobierno el que aconseja su implantacion a la mayor celeridad.
Sobre el segundo, hay que ser mas cauteloso, aunque los
resultados registrados en la serie temporal completa (1979-2007)
permiten apostar por una eventual continuidad del actual grupo
de gobierno. Por ultimo, la adaptacion del Plan de Mejora por los
propios responsables del Cabildo puede ser simultanea a la
elaboracion y aprobacion del documento presupuestario,
prevista legalmente a lo largo del tltimo trimestre del ejercicio.

No es posible olvidar que la redefinicion de la Unidad de
Recursos Humanos que se pretende con el Plan no es una acciéon
aislada. Por el contrario, es un paso mas en un programa que ya
ha desarrollado otros hitos alineados con la modernizacion

administrativa'’.

Uno de estos hitos, que tiene relacion con este Plan, es la
remodelacion del area de trabajo que ocupan las unidades de
Recursos Humanos, Contratacion e Informatica, que han pasado
de una compartimentacién tipo camarote'’”® a espacios diafanos
sin mayores separadores que los que impone la estructura.

72 por citar algunos: regulacion del sistema de listas de reserva, aprobacion del
reglamento de personal directivo (primero en Canarias), aprobacion de un Plan
Operativo de Persona, aprobacién de horario flexible, procesos de funcionarizacion
para personal que desarrolla tareas tipicas de personal funcionario, procesos de
estabilizacion para personal afectado por la disposicion transitoria 42 del EBEP,
homogeneizacion retributiva y funcional de plazas base en todos los subgrupos de
clasificacién, cooperacién con ayuntamientos en seleccion de personal funcionario
de carrera e interino, iniciativas conjuntas con ayuntamientos para homogeneizar
procedimientos, creacion de una plataforma de e-administracién, mejora de areas
de trabajo en las areas de recursos humanos, informatica y contratacién, formacién
de personal en materia directiva, puesta en funcionamiento del comité de seguridad
y salud,

% Aunque suene a broma, tipo “camarote de los hermanos Marx”, pues era el fruto
de la reconversién de una vivienda, es decir, ocupando espacios destinados a
habitaciones, cocinas, armarios y bafos.
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Grdfico n° 14: Plano actual de la Unidad de Personal y del
despacho del Consejero de Recursos Humanos, tras la
reforma de 2009 (adaptado del original, 2010).
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Ello ha supuesto no s6lo una mejor imagen del departamento,
sino que al evitar las separaciones fisicas, el clima de trabajo se
vuelve mas cooperativo'®. Ademas, se incrementa el namero de
espacios de trabajol75, se mejoran (y sobre todo, se igualan) sus
condiciones espaciales, luminicas, de seguridad y de ventilacion
y se adecenta el archivo. Por ultimo, se potencia la imagen
institucional y se instalan por primera vez rotulos de pared y de
mesa para identificar personal y profesionalmente al empleado
publico.

Y En los nuevos espacios, se sitlian sin separaciones (ni diferencias en el tipo de
dotacion), los técnicos, administrativos y auxiliares. Ademas se pasa de 6 puestos de
trabajo a 10 puestos de trabajo en el espacio de Recursos Humanos, de 2 a 3 en
Informatica y de 5 a 11 en Contratacion.

15 De hecho, la Unidad actualmente cubre 5 de los 10 existentes. La Unidad de
Informatica esta contigua pero no aparece en el plano.
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Grdfico n° 15: Foto 1 de la sala de trabajo de la Unidad tras
la reforma de 2009 (2010).

Grdfico n° 16: Foto 2 de la sala de trabajo de la Unidad tras
la reforma de 2009 (2010).
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Grdfico n° 17: Foto 3 de la sala de trabajo de la Unidad tras
la reforma de 2009 (2010).
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Grdfico n° 18: Foto 4 de la sala de trabajo de la Unidad tras
la reforma de 2009 (2010).
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Grdfico n° 19: Fotos de la sala de trabajo de Informdtica
tras la reforma de 2009 (2010).

Simulacion de la implantacion del Plan

La implantacion del Plan, que tiene caracter contingente por las
razones indicadas anteriormente, no seria ejecutada por su
autor del mismo, dado que ya no presta servicios al Cabildo. Esa
es una de las razones que han llevado a sobredimensionar la
parte inicial del Plan y a minimizar la presente.
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No obstante, por la experiencia en otras actuaciones
similares!7¢, me atrevo a aconsejar tres pautas de trabajo,
aparentemente contradictorias:

0 Trabajar a corto plazo en las tareas programadas, pero
siempre con la mente puesta en los objetivos estratégicos.

0 Marcarse objetivos audaces, pero sabiendo que existe una
desviacion tipica en el alcance, en los recursos necesarios
y en el tiempo de ejecucion.

0 Intentar integrar a todos en el trabajo de equipo, pero
sabiendo que para el funcionamiento del grupo, en
ocasiones, debemos dejar atras a ciertos elementos
negativos.

Para simular esta implantacion se ha utilizado la herramienta
MS-Project!?7, que facilita enormemente el trabajo, una vez se
conoce algo de su funcionamiento y de las técnicas de Direccion
de Proyectos, recogidas en la “Guia del PMBOK”. Segun esta
Guia, la direccion de proyectos es “la aplicacion de
conocimientos, habilidades, herramientas y técnicas a las
actividades del proyecto para satisfacer los requisitos del mismo”.
El equipo de implantacion del Plan debe comprender este
contexto, por lo que recibira una formacion basica en esta area
de conocimiento.

Se ha programado desde el inicio del Plan (el 1 de diciembre de
2010) hasta una evaluacion del trabajo del equipo (a mediados
de febrero). En esta fase, la Unidad haria una mirada
introspectiva a su propia actividad (a sus ambitos, a sus clientes
y a sus productos).

Se han definido como recursos en la implantacion a los
siguientes:

RECURSO DEFINICION

7% por ejemplo, la implantacion de las normas de calidad 1SO 9001 e OSHAS en el
Instituto Insular de Deportes de Gran Canaria durante el afio 2007.
T Existen alternativas mas econémicas en el mercado, como el GanttProject y

similares. 106
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Consejero de La persona que ocupe dicho puesto

RR.HH.

Secretaria El Departamento de Secretaria General del Cabildo
Intervencion El Departamento de Secretaria General del Cabildo
Director de Area La persona que ocupe dicho puesto

Grupo de trabajo Los miembros de la Unidad

Formador Persona (preferentemente externa), suficientemente

formada en las materias tratadas en el Plan

Tabla n° 10: Recursos del plan de implantacién (elaboracion
propia, 2010).

Para definir el coste de estos recursos, no hemos hecho uso de
sus retribuciones, ya que las mismas son un coste fijo del
Cabildo (salvo, en su caso, el formador.

Por esta misma razon, no se prevé gasto extraordinario para la
implantacion del Plan). Sin embargo, entiendo necesario
racionalizar su uso, fijando un coste de utilizacion por cada uno
de ellos, que hemos calibrado en unidades monetarias, no en
base a sus retribuciones sino en funcion de su disponibilidad
horaria (que, en definitiva, sabemos que es el bien escaso que
hay que administrar en los recursos propios).

RECURSO COSTE/HORA DE UTILIZACION (EN UNIDADES
MONETARIAS)

Consejero de 4
RR.HH.

Secretaria 2
Intervencion 2
Director de Area 2
Grupo de trabajo 2
Formador 1

Tabla n° 11: Coste/Hora de los Recursos del plan de
implantacion (elaboracion propia, 2010).
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Precisamente, conociendo de antemano la escasa disponibilidad
temporal de todos los recursos (salvo el Formador), se ha
programado en Project un calendario de trabajo singular,
previsiblemente compatible con las ocupaciones de cada recurso,
que seria el de Lunes y Jueves en horariode 9 a 11 yde 11.30 a
13 horas, es decir, 3,5 horas diarias y 7 semanales.

Aunque esta minimizacion temporal del uso de recursos parece
ridicula, es la Ginica que permitiria la Organizacion sobre unos
recursos (especialmente, el Consejero, la Secretaria y la
Intervencion) habitualmente sobreasignados (en la terminologia
Project).

El trabajo comienza con una pequena auditoria operativa sobre
la Unidad, que servira para confirmar o enmendar los datos y
conclusiones del Plan. Seguira con diversas actuaciones
paralelas (analisis de puestos vacantes, analisis del puesto de
Director de Area), que servira para definir por un lado, para la
seleccion de la persona que ocupe el puesto directivol78, como
apice de la Unidad, y, por el otro, para la modificacion en la
Relacion de Puestos de Trabajo (y en la plantilla) de los puestos
vacantes de la Unidad!7®. Precisamente, por su indisoluble
union con los presupuestos generales, esta es la Ginica accion a
la que se le ha delimitado una fecha fija (el 12/1/2011), siendo
el tipo de delimitacion del resto “lo antes posible”, en la
terminologia Project.

Tras la modificacion de la R.PT y la seleccion del Director de
Area, tendriamos que hacer la provision de los puestos de
trabajo vacantes. Dada la conocida “agilidad” de las
herramientas administrativas de provision de puestos de trabajo,
s6lo parece compatible con una implantacion rapida del Plan
(antes del final de mandato) la utilizacion de comisiones de
servicios, ya sea intraorganizativas (con personal propio) o
interadministrativas (con personal procedente de otras
administraciones).

178 preferentemente, mediante una Entrevista Conductual Estructurada, método del
que nos hemos convertido en defensores tras este Curso.

1" posible legalmente (y oportuna por su eficacia en el futuro éxito de la Unidad),
pero mas problematica, seria la modificacién de puestos de trabajo ocupados por
personas que no cumplen el perfil necesario en la Unidad, dando lugar a su

formacion, correccién o remocion. 108
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A partir de ahi comienza el trabajo de formacion celebrandose
sesiones monograficas sobre las siguientes cuestiones:

0 Trabajo en equipo

0 Ambitos que integran la Unidad

0 Mision, Vision y Valores

0 Analisis de Puestos: Funciones y tareas

Obviamente, la formacion iria muy condensada y simplificada
con la finalidad de ofrecer unos conocimientos basicos sobre
estas materias, salvo la de Trabajo en Equipo, que tendria mayor
duracion y contenido practico.

Tras la formacion, vendria el trabajo en grupo, destinado a
debatir y redefinir esas tres cuestiones principales en el trabajo
de la Unidad.

o Ambitos que integran la Unidad

0 Mision, Vision y Valores

0 Analisis de Puestos: Funciones y tareas

Al final de este periodo inicial, se realizaria una evaluacion del
trabajo realizado, de los productos obtenidos y una
programacion de la siguiente fase.

La utilidad del programa empleado permite, ademas de tutelar y

facilitar la entrada de datos, obtener vistas de muchisimos
datos. Se ilustra este trabajo con algunas de estas vistas:
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Grdfico n° 20: Informe de Diagrama de Gantt, extraido de
MS-Project (elaboracion propia, 2010).

Este informe (diagrama de Gantt) nos indica visualmente el
tiempo de dedicacion previsto para las diferentes actividades de
implantaciéon y de los hitos predeterminados, escalado en el

tiempo previsto para ello.

Esta herramienta también nos indica los vinculos existentes
entre actividades!89 y sobre todo la “ruta critica” (“Critical Path”),
es decir, la que retrasaria el proyecto en caso de que se demore
alguna de las actividades que se encuentra en esa ruta.

180

Que puede ser FC, de fin a principio, que implica que no se puede comenzar una

actividad hasta que finalice la precedente; CC, que indica un comienzo simultaneo,
FF, es decir, obliga a un final simultaneo, etc...
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Podemos también indicarle al programa que, en el Diagrama de
Gantt, nos detalle esas tareas criticas, como se hace en la vista
siguiente.

Tareas crilicas el mar 140310
CIEH
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Grdfico n° 21: Informe de tareas criticas del proyecto,
extraido de MS-Project (elaboracién propia, 2010).

Podemos también indicarle al programa que, en el Diagrama de
Gantt, nos detalle el uso de los recursos por fechas, como la
siguiente vista.
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Uso de recursos el mar 14/09/10
CIEH
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Grdfico n° 22: Informe de recursos y fechas, extraido de MS-
Project (elaboracién propia, 2010).

Otra utilidad es que nos sefiale Diagrama de Gantt, nos detalle
las tareas que estan por comenzar, o ya iniciadas o finalizadas,
etc., como la siguiente vista.
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Tareas sin comenzar el mar 140910
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Grdfico n° 23: Informe de tareas sin comenzar, extraido de
MS-Project (elaboracién propia, 2010).

Como puede comprobarse, el uso de este u otro Software de
administracion de proyectos, que crea calendarios, identifica
rutas criticas, diagramas Gantt (de inicio, de seguimiento, etc.) o
PERT, elabora hojas de costes y uso de recursos actualizada,
advierte o resuelve sobreasignaciones etc. Por ello, facilita en
gran medida el trabajo de implantacion de proyectos de gestion,
aun cuando esta herramienta esta ideada originalmente para
grandes proyectos de ingenieria.

Por ultimo, para tener una vision general de la EDT (esquema de
descomposicion de tareas) que requiere la implantacion del
proyecto, enunciamos las fases y tareas necesarias, con un
tiempo aproximado para cada tarea, desglosado en fases de
diseno, implantacion, puesta en funcionamiento y seguimiento.
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Enunciar el alcance del proyecto 1d
Definir actividades 2d
Establecer secuencia de actividades 2d
Estimar recursos de las actividades 2d
Estimar duracién de actividades 1d
Desarrollar cronograma 1d
Verificar la ruta critica 1d
.= Estimar costes 3d
Diseno : - - :
Planificar sistema de aseguramiento de calidad 3d
Confeccionar plan de comunicacion 2d
Definir equipo de trabajo 1d
Definir subgrupos 1d
Definir herramientas de registro 5d
Impartir seminario de formaciéon 5d
Comunicar plan y sistema de trabajo y 1d
recompensas
Definir ambito 3d
Definir misiéon 2d
Definir vision 2d
Definir valores 2d
Implantacién Deﬁn%r objetivos. estratégic9§ _ 5d
Definir perspectivas y relacion con los objetivos 3d
Definir responsable de cada objetivo 3d
Seleccionar indicadores y ponderacion 5d
Determinar valores metas y fechas meta 3d
Elaborar mapas estratégicos 2d
Reunioén final de equipo de trabajo 1d
Determinacién de protocolos de funcionamiento 12d
Puesta en Designar auditores internos 1d
funcionamiento | Establecer periodicidad de auditorias internas 1d
Realizar auditorias previas 5d
Preparar plan de comunicacion 5d
Difundir los indicadores en el organismo 5d
(e Realizar anotaciones mensuales 1d
Seguimiento Verifi ltad — od
erificar resultados con previsiones
Establecer medidas correctoras 5d

Tabla n° 12: Resultado de la descomposicién de tareas
necesarias para la implantacién del proyecto (elaboracion
propia, 2010)

Para finalizar esta reducida explicacion de la fase de
implantacion, exponemos una de las primeras tareas que deben
efectuarse en la primera fase de implantacion, como es la
definicion de Mision de la Unidad.

114
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Definicion de Mision

Para dotar de coherencia a la estrategia, tiene que definirse en el
inicio de dicho proceso la Mision de la Unidad. Es necesario que,
en esta definicion, participen activamente los miembros de la
Unidad'®.

A partir de una formacion inicial en estas cuestiones, se proponen
determinadas definiciones como declaraciones a partir de las
cuales, se abra el debate. Estas definiciones proceden de CUENCA
(2010, p. 31), aunque seguramente saldra modificadas tras su
analisis, debate y redefinicion por el Equipo.

MISION:

“Asegurar, en el marco especifico de la organizacion
insular y su entorno, una politica y unas practicas de
gestion del personal sistematicas, coherentes e
integradas, que garanticen el tipo y numero de
personas adecuado en el lugar y el momento precisos,
posibilitando la eficacia de la institucion y el
desarrollo de sus empleados”

Tras remodelacion de la Mision, el grupo de trabajo debe
responder a la pregunta: ¢Qué significado tiene la Mision para
nosotros?. Anticipamos para el debate unas posibles respuestas:

e Cumplir las competencias legalmente atribuidas al
Cabildo en los dmbitos de Area Juridica, Calidad de
Servicio, Organizacion, Personal, Recursos Humanos
(Formacion, Seleccion y Planificacion), Seguridad y
Salud Laboral y Sistemas de Informacion

e Satisfacer eficaz y eficientemente las necesidades de
los clientes externos e internos de la Unidad

181 Evidentemente, seria deseable la mayor participacion interna en la confeccion de
estas definiciones. Sin embargo, casi nunca es posible obtenerla, por las dindmicas
de poder internas existentes en toda organizacion. En el presente caso, se estima
gue el Equipo debe ser lo suficientemente numeroso y representativo como para
elaborar con éxito estas definiciones.
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e Propiciar una mejora organizativa a través de la
influencia de las herramientas de la Unidad sobre los
empleados publicos del Cabildo.

Como es conocido, tanto la Norma ISO 9001:2000 como el Modelo
de la Fundacion Europea de Gestion de la Calidad (en adelante,
EFQM) se encuentran orientados hacia la gestion por procesos®,
facilitando la integracion con otros sistemas de gestion (como en
este caso sucede con el Sistema de Seguridad y Salud

Ocupacional, OSHAS).

La gestion por procesos supone una serie de eventuales ventajas,
entre las que se destacan:
e Reconoce los procesos clave con la finalidad de procurarle
los recursos necesarios.
e Facilita la identificacion de las actividades basicas de la
organizacion, para quién las hace y como las hace.
e Introduce la figura del cliente interno, lo que permite que
todas las personas de la organizacion se reconozcan a si
mismas como clientes y proveedores de alguien.

Estos elementos aparecen descritos en las denominadas “Fichas
de proceso”, de las cuales se extraeran los indicadores'™ que, en
cada periodo, se decida medir con el fin de hacer seguimiento y

evaluar el desempeno de los procesos.

Estas fichas deben ser elaboradas por el equipo de trabajo que se
constituya para la implantacion del plan de mejora, que estara
integrado por aquellos trabajadores de 1la Unidad que
voluntariamente se integren en dicho equipo. La participacion de
la totalidad de los afectados en la implantacion del Plan de Mejora
no se estima alcanzable™. Sin embargo, es posible motivar a la
participacion a una mayoria de los mismos.

182 Este enfoque a procesos se define como la manera en que la organizacion disefia,
gestiona y mejora sus procesos para apoyar su politica y estrategia y para satisfacer
plenamente a los receptores del proceso de ensefianza-aprendizaje, generando mayor
valor.

183 Sobre los indicadores, seremos mas extensos cuando nos refiramos al sistema de
evaluacion.

184 En los puestos de trabajo afectados por la reconversion, algunos son

abiertamente hostiles a las actuaciones ya emprendidas, por lo que la posible

implicacion de estos desafectos al cambio parece remota. Como sefiala Rami6 (1995), 116
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Que este grupo sea numeroso supone implicar a los empleados
en el proceso de cambio cultural, lo que es también una
herramienta para garantizar su éxito (RAMIO, 1999, pp. 214 y
216). Destaca este autor que “...es dificil que una persona se
resista a una decisién de cambio en la cual ha intervenido”.

También LosADA y XIRAU (1995, p. 75) senalan que “la
introduccién de cambios en nuestras organizaciones debe hacerse
a partir de la participacion directa y protagonismo de los
principales destinatarios de esos cambios (unidades directivas y
unidades de personal)”. Esta posibilidad de redisenar los
objetivos “produce una legitima apropiacién del proyecto por parte
de sus gestores reales.”

En todo caso, no sélo es provechoso el sistema de debate para
redefinir la Mision y sus consecuencias por su componente de
participacion. También se estima beneficioso por formar parte de
un proceso de “re-socializacion'®”, donde los empleados pueden
agregarse a la nueva cultura administrativa que se promueve
desde la Direccion.

En este caso, es preferible priorizar la eficacia en el Plan de
Mejora (gracias a una buena dinamica del equipo) que una
generalizacion forzada de la participacion. De esta manera, se
pretende obtener resultados en un horizonte temporal proximo
(mas cercano al corto y medio plazo que al largo plazo), de forma
que los éxitos parciales “realimenten” el proposito de cambio.

Para el éxito de la implantacion se observan dos aspectos
fundamentales:

— El compromiso de la Direccion, es decir, de los altos
cargos de la organizacion con el proyecto. La

“los actores que perciben un decremento en su capacidad de influencia y de poder
en el nuevo sistema organizativo se oponen al mismo”

185 | a socializacion es el proceso mediante el que un individuo interioriza
determinadas normas, valores y formas de percibir la realidad de una cultura, y que
le dota de las capacidades necesarias para interactuar socialmente con los otros
individuos de esa Cultura.

117
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implementacion no puede ejecutarse sin un apoyo publico
de cierta intensidad de los cargos politicos. El liderazgo
invulnerable para vencer la resistencia inicial contra el
proyecto seria el del Presidente del Cabildo. Si, por
motivos de agenda politica, el mismo no fuera posible,
debe mostrarse el firme apoyo al proyecto del Consejero de

Recursos Humanos®.

— La formacion, ya que los empleados orientados
tradicionalmente a la simple administraciéon de personal
deben reciclarse para poder atender a este tipo de
iniciativas, sobre todo en materia de Tecnologias de
Informacion.

18 Dados los antecedentes, ese apoyo no es improbable, por cuanto este Consejero
ha sacado adelante en el presente mandato medidas mucho mas complicadas
politicamente como son la ampliacién de horario de trabajo al personal funcionario
(objeto de impugnacion judicial por un sindicato, que fue desestimada en la
jurisdiccién competente) o los procesos de estabilizacion y funcionarizacion
(también boicoteados por el mismo sindicato). Obviamente, el papel del Consejero
refleja el apoyo al proyecto del propio Presidente, que es quien inicia el proceso de

modernizacion. 118
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Plan de Evaluacion

Cuando el plan de implantacién se ha diferido a la creacion del
equipo de trabajo, como se hace en el apartado anterior, la
elaboracion del Plan de Evaluacion se ve aun mas lejana. Sin
embargo, se realizara una simulacion, utilizando los objetivos y
lineas estratégicas indicadas previamente y relacionandolas con
alguna actuacion concreta que refleje este Plan.

Previamente, debemos indicar que los sistemas de informacion
directiva permiten evaluar los resultados de las diferentes
iniciativas adoptadas, preferentemente a través de “lead
indicators” (indicadores de proceso, que facilitan informacion en
tiempo real) o, en su defecto, por medio de “lap indicators”
(indicadores de estado, que ofrecen resultados sobre lo ya
pasado).

Estos sistemas de informacion deben permitir el seguimiento,
control, evaluacion y, sobre todo, la correccion 'y
retroalimentacion de las actuaciones. Segun la Intervencion
General de la Administracion General del Estado (2006), los
indicadores de gestion ofrecen determinadas utilidades como las
siguientes:

e Evaluar la eficacia en la consecucion de objetivos, al medir
los servicios realizados y su impacto en relacion con los
previstos

e Suministrar informacion facilmente comprensible a los
usuarios externos.

e Facilitar la implementacion de instrumentos de mejora de
la calidad.

e Mostrar la rentabilidad social medida en términos de
impacto o nivel de cobertura de necesidades sociales.

e Facilitar el cumplimiento de algunos de los preceptos de
eficacia y eficiencia ordenados por la Ley General
Presupuestaria, por la Ley de Bases del Régimen Local o
por la General de Estabilidad Presupuestaria.
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Simulacién del proyecto de mejora

Aunque el Plan de Mejora elaborado no tenga verificada su
aplicacion, se estima de interés para el mismo una simulacion
de evaluacion de resultado. Para ello, debemos dotarnos de unas
definiciones sobre algunos conceptos, habituales en Ila
planificacion y en la evaluacion:

Objetivo Orientacién que indica hacia donde se dirige la

estratégico organizacion en el largo plazo

Lineas Formas genéricas de alcanzar los objetivos en el largo

estratégicas plazo

Objetivo Resultado deseado anualmente, definido en parametros

operativo de magnitud, tiempo e importe'®’

Actuacion Conjunto de actividades destinadas a obtener un objetivo
operativo y descritas en parametros de magnitud, tiempo
e importe

Indicador Variable o relacion entre variables, que facilita la

informacién relevante sobre la situacion de una
organizacion y su entorno y ayuda a la toma de
decisiones.

Objetivos

Ya habiamos indicado que el ultimo programa electoral del
partido actualmente gobernante en el Cabildo proponia las
siguientes lineas estratégicas, que pueden tener relacion con
nuestro Plan:

0 la racionalizacion del empleo publico,

0 la protocolizacion de los procedimientos,

0 mejorar la cualificacion de los trabajadores
publicos,

0 la aplicacion de las nuevas tecnologias a los
procedimientos

Ademas, entre las acciones programaticas, también relacionadas
con nuestro Plan, indicaba las siguientes:

187 Es decir, en unidades, con calendario y presupuesto,
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e Creacion del Departamento de Recursos
Humanos

e Puesta en marcha de Sistemas de Calidad y
Procedimientos

e Informatizacion y sistematizacion de los
procesos administrativos

Dado que la redaccion electoral no suele ser especialmente
respetuosa con los canones cientificos, debemos destilar de la
misma lo que serian objetivos estratégicas, lineas de actuacion,
objetivos operativos o meras actuaciones para, a partir de ese
punto, extraer indicadores.

Los indicadores pueden ser de diferentes tipos, segun la
naturaleza de aquello que se quiere medir. Los indicadores se
complementan con unos estandares -cuando es pertinente- que
facilitan la interpretacion. Los indicadores suelen ir agrupados
sistematicamente en cuadros de mandos y suelen elaborarse con
los mismos unas fichas.

Los componentes de esa ficha de indicador sirven de guia para

definir exhaustivamente todos los aspectos de tal indicador. Esta
ficha tendria el contenido siguiente:

Denominaciéon Nombre del indicador

Significado Qué mide el indicador

Definicion Como se calcula el indicador

Estandar Qué referencia se utiliza para comparar el indicador

Historico Cuantos valores de periodos anteriores se tienen que
considerar al presentar
el indicador

Fuente De dénde proviene la informacién

Destinatario Quién recibe la informacién

Periodicidad Con qué frecuencia se tiene que dar la informacion al
destinatario

Integracion Cual es la agregacion de la informacion: global o
segmentada

Forma Cual es la presentacién de la informacion (grafica,

tabulada, etc.)
Observaciones Matices referidos al indicador, sugerencias de actuacion,
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etc

Bateria de indicadores

Los indicadores deben gozar de determinadas propiedades,
para que la informacion que proporcionan no sea erronea ni
cuente con sesgos o distorsiones. Un grupo de expertos de la
FEMP (2006, p. 104) exige de los indicadores dos propiedades:

¢ Representatividad: definida como la capacidad del
indicador para representar lo mas exactamente posible la
realidad objeto de medicion.

e Factibilidad de calculo: definida como la posibilidad de
asignar valores al indicador con los sistemas de
informacion disponibles.

LOPEZ CASASNOVAS (2003, pp. 50-51) también advierte que “...los
indicadores tienen limitaciones y riesgos (...) una utilizaciéon poco
cuidadosa de los indicadores puede producir las siguientes
consecuencias indeseables:

a) Generar diferencias entre los objetivos de la organizacion
y los indicadores, derivadas de la vision limitada o parcial
de éstos para medir los objetivos (tunnel vision), ya sea
porque pueden hacer referencia a subdéptimos, ya sea
porque pueden tratar como irrelevantes los objetivos a largo
plazo (myopia).

b) La propia dificultad para fijar el indicador y medirlo.
Existe el riesgo de confundir los indicadores con los
objetivos y asi la posibilidad de que se manipulen los datos.

c) Los problemas derivados de la interpretaciéon de los datos

y de la dificultad para evitar una conducta estratégica
conservadora del gestor.
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d) El riesgo de fosilizacion de los indicadores en caso de que
éstos no recojan los cambios légicos en los objetivos, fruto
de los requerimientos cambiantes de la sociedad.”

Es necesario desarrollar un sistema de informacién con
indicadores y que ayude a la Direccion a desarrollar sus propias
estrategias en funcion del cumplimiento de los objetivos
prefijados.

Indicadores de Impacto o de resultado

Dentro de los indicadores, podemos distinguir entre indicadores
cuantitativos y cualitativos, aunque la clasificacion mas habitual
separa los indicadores de impacto (outcomes) o los de resultado
(outputs).

El impacto es el cambio que se quiere producir internamente o
externamente mediante las actuaciones. Sus indicadores miden
el nivel de consecucion de los objetivos operativos propuestos.
Aunque es el indicador mas logico para una actuacion, la
dificultad para medir el impacto obliga habitualmente a medir
resultados y suponer que estos resultados producen el impacto
deseado.

Los indicadores de resultado miden los outputs de la
organizacion, es decir, el volumen de productos y servicios
ofrecidos.

Otros indicadores son los de entorno, de percepcion o los de
recursos (que miden los inputs de la organizacion, es decir, los
recursos empleados para la realizacion de actuaciones) que a su
vez pueden ser indicadores de economia y de eficiencia.

Ejemplos de indicadores en materia de Recursos
humanos

Alumno: JOSE MARIA CABRERA DOMINGUEZ




Disefio organizativo de la Unidad de Recursos Humanos del Cabildo Insular de El Hierro

BALLART y RAMIO (1996) idearon un sistema de indicadores
estructurado en ocho apartados!® concentrados en factores
criticos, con la finalidad de reducir el nimero de indicadores.
Incluso sobre tan breve abanico, selecciono uUnicamente los
siguientes189:

Indicadores

Indice de crecimiento

Indice de estabilidad

Dias perdidos por persona y ano

Costo anual de empleados extras

AP |R N

Dias perdidos por persona y ano por: grupos, nivel
profesional, contrato laboral, sexo y edad, directivos y otros

o

Porcentaje de puestos para plantilla interna o candidatos
externos

. Ratio de solicitantes/puestos a cubrir

. Recursos administrativos en los procesos de seleccion

7
8. Promedio de tiempo para el proceso de seleccion
9
1

0. Numero de candidatos en las convocatorias para puestos
de libre designacion y directivos

11. Horas de formacion por persona y tema

12. Distribucion de los empleados por grupos y temas

13. Trabajadores que han asistido a:
a. 1 curso
b. 2-5 cursos
c. 6-10 cursos
d. + 10 cursos

14. Coste promedio por hora de formacion

15. Porcentaje de empleados declarados en huelga

16. Representantes sindicales liberados por: grupos, niveles de
carrera y tipos de contratos

17. Recursos administrativos segiin la causa

188 Que son:

— caracteristicas generales de los empleados publicos y la estructura de
direccion;

— pautas de crecimiento y transformacion;

— absentismo;

— seleccion, movilidad interna y promocion;

— retribucion y evaluacién del rendimiento;

— formacion y socializacion;

— relaciones laborales.
189 Un mayor detalle en la obra referenciada. También CUENCA (2010, pp. 94y ss)
ejemplifica los indicadores utilizando el trabajo de BALLART y RAMIO (1996).
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18. Demandas judiciales segun la causa
19. Accion disciplinaria segun el tipo de sancion

Otro ejemplo, incluso mas util, por determinar estandares
actualizados, es el del trabajo “Andlisis de los indicadores de
gestion de recursos humanos de los ayuntamientos de la red
CORH. Guia descriptiva para la recopilacion de datos”, editado
por la Diputaciéon de Barcelonal9, dentro de la serie “Apunts
locals”, y que se expone en el siguiente grafico:

1% se dispone del ejemplar del afio 2008 (en catalan)
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BLOC TEMATIC INDICADOR SUB INDICADOR
Jornada ordinaria anual efectiva

Jornada anual ! Jornada ponderada ordinaria anual
jefectiva

Serveis extracrdinaris per efectiu

Temps de treball Cost serveis extraordinaris per
efectiu

Serveis extraordinaris Serveis extraordinaris en hores
compensades per efectiu

! Serveis extracrdinaris sobre la
 massa salarial bruta

Sobre el nombre total de
Cobertura organitzativa de I'area de .treballadors municipals
recursos humans  Sobre el total d'efectius de la
Dimensionament i plantilla de personal

Grau d’inflacio organica ie

Dimensio de llocs sobre |'estructura
organitzativa

index general d’absentisme [~

index d'absentisme per incapacitat
temporal

Absentisme index d'absentisme per visites madiques -

Incidéncia de la incapacitat temporal
sobre |"absentisme global

Incidencia de les visites médiques sobre
I"absentisme global

Ventall salarial general ie

Ventall salarial parcial -

Despesa retributiva sobre pressupost P-

Despesa retributiva sobre despeses
corrents

Retribucio

Cost mig per treballador municipal IS

Pes del complement de productivitat -

Pes de la part variable en el complement
de productivitat i

Preu hora -

) Cost de la formacio i
Formaci6 - - ]
Abast intern o extern de la formacia -

Hores sindicals anuals ‘-

GEEHL R ERGEEES Alliberats sindicals per ajuntament =

Temps mig de negociacio -
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Grdfico n° 24: Mapa global de los indicadores de gestién de
recursos humanos de los ayuntamientos de la red CORH.
(Fuente: Diputacion de Barcelona, 2009).

Ejemplo de Indicador para este plan

Sin entrar a valorar estos indicadores, seleccionaremos
Unicamente un ejemplo para nuestro Plan que tiene que ver con
las lineas estratégicas ya indicadas:

0 la racionalizacion del empleo publico,

0 la protocolizacion de los procedimientos,

0 mejorar la cualificacion de los trabajadores
publicos,

0 la aplicacion de las nuevas tecnologias a los
procedimientos

Ademas, entre las acciones programaticas, también relacionadas
con nuestro Plan, se indicaban las siguientes:

e Creacion del Departamento de Recursos
Humanos

e Puesta en marcha de Sistemas de Calidad y
Procedimientos

e Informatizacion y sistematizacion de los
procesos administrativos

Por poner un ejemplo de evaluacion para un objetivo estratégico
de los senalados, usaremos la siguiente tabla de desagregacion
dentro del Objetivo Estratégico:

Objetivo 1 Satisfacer la demanda

estratégico ciudadana de calidad en la
Administracion Publica

Lineas 1.1 Mejorar la gestion de las

estratégicas personas que trabajan en la
Administracion

Objetivo 1.1.3 Creacion de una Unidad de

operativo Recursos Humanos durante el
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mandato 2007-2011, sin
incremento del gasto publico

Actuacion 1.1.3.2 | Dotacién personal de los dos
puestos de trabajo vacantes en
la Unidad antes de 2011, sin
incremento del gasto publico

Indicador 1.1.3.2.1  Numero de puestos cubiertos
en la Unidad de Recursos
Humanos entre los vacantes

A su vez la tabla de indicador para este ultimo indicado tendria
la siguiente informacion:

Indicador Numero de puestos cubiertos en la Unidad
de Recursos Humanos entre los vacantes

Referencia 1.1.3.2.1

Significado Que los dos puestos de trabajo

presupuestados pero vacantes en la
Unidad estén cubiertos

Definicion El indicador mide cobertura personal en
dos puestos presupuestados pero vacantes

Estandar 2

Historico 0

Fuente El Jefe de Negociado de Personal

Destinatario El Consejero de RR.HH

Periodicidad Unica, al final del periodo 2007-2011

Integracion Global

Forma Numérica

Observaciones | Plazo de entrega de la informacién: abril
de 2011

Cuadro de mandos de la Unidad
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Los indicadores podemos recogerlos en un instrumento llamado
Cuadro de Mandos!9!, que recoge de manera sistematizada la
informacion relevante que hace referencia a las actuaciones y a
la consecucion de los objetivos operativos de la Unidad.
Este cuadro de mandos de la Unidad se alimentaria de las
informaciones seleccionadas por el Equipo de Trabajo, sobre los
impactos y resultados obtenidos con la actividad de la Unidad.

Al igual que el cuadro de instrumentos de un automovil, el
cuadro de mandos recogeria tanto informacion siempre visible
(es decir, que siempre debe estar a la vista, como el nivel de
cumplimiento de actuaciones con plazo de finalizacién), como
otra de caracter coyuntural (que solo aparecera cuando el valor
supere o rebaje los niveles prefijados, como, por ejemplo, la
siniestralidad laboral).

Lo que es importante es que los indicadores elegidos sean
significativos, es decir, que midan lo trascendente. Por ello,
traigo a colacion un lema del que, por una vez en este trabajo,
no recuerdo el autor:

Lo que se mide se puede conseguir, por eso hay que
asegurarse de que lo que se mide, ;es lo que realmente
queremos conseguir!

9% | nstrumento procedente de Francia con el nombre de “Tableau de bord”, y que
se define como “un instrumento de medicion (...) de los factores criticos de éxito
(critical success factors)”. No hay que confundir esta herramienta con el Cuadro de
Mando Integral (o CMI o BSC) que es una herramienta disefiada por Robert S. Kaplan
y David P. Norton para formular y aplicar una estrategia. En otra explicacién mas
grafica, (AECA, 1997, p.54), asemeja el cuadro de mandos al “...tablero de control
de un piloto de un avion. En cambio, el CMI seria como un simulador de vuelo. El
tablero de control sirve para aportar informacion y controlar la marcha del avion.
En cambio, el simulador ayuda a desarrollar muchas més funciones (identificar las
relaciones causa-efecto entre los diferentes indicadores, aprendizaje sobre el
funcionamiento del avién, etc.)”
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Anexos

Anexo con ejemplo de verbos de funcion, de objetos de funciéon y
de ambitos de funcion (elaboracion GORRITI, 2007)

Decreto 77/2005, de 12 de abril, por el que se regulan las dreas
funcionales de la Administracion General de la Comunidad
Auténoma de Euskadi y sus Organismos Auténomos.

Decreto 78/2005, de 12 de abril, por el que se regulan las
relaciones de puestos de trabajo de la Administracion General de
la Comunidad Auténoma de  Euskadi y sus Organismos
Autonomos

Decreto 79/2005, de 12 de abril, por el que se regulan las
retribuciones complementarias de los puestos de trabajo
reservados a personal funcionario de la Administracién General
de la Comunidad Auténoma de Euskadi.
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ANEXO I

EJEMPLO DE VERBOS DE FUNCION
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Codigo Verbo Definicion
Estar en disposicion de dar criterio técnico/ Apoyar con informacion, métodos o
instrumentos la toma de decisiones/ La caracteristica Fundamental radica en que
A003 | Asesorar .- X X
su responsabilidad nace a instancia de parte y por tanto es un aspecto global como
técnico.
A005 | Atender Aportar informacion puntual a solicitud/ Directa relacion con el interesado.
. Controlar y sancionar el estado y efecto econémico y financiero derivado de
A006 | Auditar .. . . ) R
actividades o procedimientos finalizados en organismos, instituciones o empresas.
A008 | Controlar Ejercer control de actividades o resultados, mediante la regulacion, la inspeccion
0 examen.
. - ; - —
A009 | Coordinar CO.IIJ ugar esfuerzos, medios, procedimientos, de personas o centros, para un
objetivo comun.
S Mandar, marcar metas y objetivos de un grupo con criterios de fin o medios y
AO011 | Dirigir . o . . .
asumir las responsabilidades de sus ejecuciones, en obras y estudios.
Crear inexistentes aplicaciones, instrumentos, métodos, programas, formularios o
A012 | Disenar sistemas, en donde lo que importa es la novedad o la resolucion del problema
implicita en la estructura o forma novedosa de lo creado.
Producir o generar planes, convenios, programas, informacion (estudios o
A014 |Elaborar informes de valoracion o evaluacion), normas (criterios) o propuestas en donde lo
que importa es la materializacion del producto, su resultado factible o tangible.
Fijar condiciones, criterios, sistemas o procedimientos, en donde lo que importa
A015 | Establecer J arerones, efl > SIST p 1entos, que mp
es la delimitacion de lo que se fija.
A016 | Evaluar Calcular en dato (no necesariamente en juicio) el resultado de actividades, planes,
conocimientos, programas, resultados, informacion, procedimientos.
Responsabilizarse de hacer o que hagan las diligencias necesarias para el logro de
un asunto. Implica: Coordinar, supervisar, controlar, planificar, elaborar, disefiar,
A019 | Gestionar seguimiento, tramitar, analizar, y cualquier otro verbo implicito en las diligencias
que asume. Cuando las diligencias se subsumen en un unico verbo, gestionar debe
sustituirse por este.
A023 | Implantar Poner en ejecucion aplicaciones informaticas especificas.
Examinar, reconocer o verificar atentamente con la vista o protocolos actividades,
A024 | Inspeccionar condiciones, especificaciones o datos de personas, empresas, obras,
procedimientos, maquinas, equipos, instalaciones, sistemas, etc.
Explicar el sentido de informacidn estadistica. En Traduccion: realizar traduccion
A025 | Interpretar ) .
oral simultanea.
A026 | Intervenir Tomar parte en simulacros de proteccion civil
. Someter a normas documentacion, impresos, terminologia. Uniformizar o
A028 | Normalizar . u ton, 1mp ’ & ! 1z
estandarizar.
A029 | Organizar Disponer y preparar a un conjunt'o de personas, con los medios oportunf),s, para
realizar algo. En Biblioteca: clasificar, ordenar y catalogar documentacion.
Actuar en nombre y por cuenta de la Administracion en procedimientos de la
A031 | Representar .. . .,
Administracion que demanden representacion.
. Verificar actividades, acuerdos, criterios, informes, proyectos y cualquier otra
A032 | Supervisar . v - act e ’ » PToy y cualqu
realidad realizada por otros y decidir sobre ello.
A034 | Validar Dar por buena documentacion para su publicacion. Cotejar.
A037 | Editar Publicar por procedimiento mecanico o informatico documentacion, libros, etc..
C001 | Actualizar Poner al dia plantillas, documentos o informaciones.
C002 | Alimentar Suministrar informacion formalizada a bases de datos.
C004 | Atender Aportar informacion puntual a solicitud/ Directa relacion con el interesado
C005 | Comprobar Confirmar algo mediante demostracion o pruebas que la acreditan como cierta
Producir o generar productos (planos, mapas, mediciones, etc.) e informacion en
C006 | Elaborar donde lo que importa es la materializacion del producto, su resultado factible o
tangible
C007 | Facilitar Entregar informacion a peticion de los administrados
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Cadigo Verbo Definicion
Responsabilizarse de hacer o que hagan las diligencias necesarias para el logro de
un asunto. Implica: Coordinar, supervisar, controlar, planificar, elaborar, disefiar,

C008 | Gestionar seguimiento, tramitar, analizar, y cualquier otro verbo implicito en las diligencias
que asume. Cuando las diligencias se subsumen en un unico verbo, gestionar debe
sustituirse por este.
Examinar, reconocer o verificar atentamente con la vista o protocolos actividades,

C009 | Inspeccionar condiciones, especificaciones o datos de personas, empresas, obras,
procedimientos, maquinas, equipos, instalaciones, sistemas, etc

C010 | Inventariar Hacer con Qrden y di§tincién el asiento de los bienes y demas cosas pertenecientes
a un servicio u organismo.

CO011 | Mantener Conservar en su ser o estado materiales, sistemas, equipos e instalaciones

C013 | Preparar Prevenir, disponer documentacion o dossiers para que sirva a un efecto

C014 | Procesar Someter infg@acién, en distintos formatos, a un proceso de elaboracion,
transformacion, etc.

C016 | Registrar Copiar y not.a’r a la letra toda clase de documentos o informacion para constancia
y demostracion.

C019 | Tomar Obtener muestras en el lugar, de forma protocolizada para su posterior analisis

co2l | Verificar Comprpbar 0 examinar materiales o datos para confirmar su veracidad o
condiciones

E001 | Almacenar Reunir o guardar cosas en cantidad y en almacenes

E002 | Archivar Guardar documentos o informacion en un archivo fisico o magnético

E003 | Atender Aportar informacion puntual a solicitud/ Directa relacion con el interesado

E004 | Cargar - descargar Poner o echar peso, mercancia, etc.,sobre una persona o vehiculo para
transportarlo

E005 | Clasificar Ordenar o disponer por clases documentos, objetos o mercancias

E007 | Controlar Comprobar el préstamo de libros y documentacion

E008 | Custodiar Tener cuidado y vigilancia sobre material

E009 | Destruir Eliminar material o documentacioén

E010 | Distribuir Dividir material o documentacion entre varias personas designando lo que a cada
una corresponde

EO011 | Encender - Apagar | Acto de poner en marcha dispositivos eléctricos

E012 | Fotocopiar Hacer copias de documentos mediante fotocopiadoras

EO013 | Franquear Pagar en sellos el porte por el correo

E014 | Grabar - sacar Regist'rar informaci(')n sobre un soporte magnético para su almacenamiento y
posterior tratamiento en el ordenador

E016 | Recepcionar Recibir documentacion y dar recibo del mismo.

EO017 | Localizar Determinar el lugar donde se halla documentacion

E019 | Mantener Conservar en su ser o estado materiales, sistemas, equipos ¢ instalaciones

E020 | Preparar Prevenir, disponer documentacion o dossiers para que sirva a un efecto

E023 | Recoger Reunir ordenadamente muestras

E024 |Registrar Copiar y ngtar a la letra entradas y salidas de documentacion para constancia y
demostracion.

E025 | Reparar Componer o enmendar averias y desperfectos

E026 |Revisar Someter instalaciones a nuevo examen para corregir, enmendar o reparar

E028 | Solicitar Pretender, pedir o buscar materiales con diligencia

E029 | Suministrar Proveer material a quien lo necesita

E030 | Trasladar Mudar cosas o personas de lugar

E032 | Vigilar Velar sobre instalaciones

E033 | Ensobrar Meter en un sobres cartas, impresos, etc

E034 | Encuadernar Juntar y coser varios pliegos o cuadernos y ponerles cubiertas
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Codigo Objeto Definicion
.. Conjunto de operaciones basicas y genéricas, no diligencias
A001 | actividades ! peras ye 8 .
concatenadas, realizadas por un grupo para conseguir sus objetivos
Resolucion tomada en comun por varias personas, especialmente por
A003 | acuerdos y/o convenios una junta, asamblea o tribunal. Cuando se utiliza como Convenio o
Concierto se materializa un Texto que contiene lo acordado.
L Programas informaticos o desarrollos de software estandarizados o
A006 |aplicaciones . N .. .,
ad-hoc necesarios para la realizacion de tareas en la administracion.
A008 | autorizaciones y/o concesiones | Otorgamiento administrativo a favor de particulares o de empresas.
. Cantidad de dinero con la que la Administracion dota a una
A009 | ayudas y/o subvenciones R - .. .
institucion, servicio, etc., que no administra directamente
A013 | certificaciones Documento en el que se certifica algo
A014 | conciertos Convenio entre dos o mas personas o entidades sobre un fin comin
. Conjunto de saberes que se tienen sobre una materia y que son
A015 | conocimientos n s q . . ya
objeto de evaluacion después de docencia.
Acuerdo de dos o mas voluntades dirigido a crear una obligacion de
A020 | contratos .
dar o hacer, y documento en que se acredita
. Juicio, valor o discernimiento técnico establecido para acometer una
A021 | criterios .
tarea o un procedimiento.
A022 | cuentas Registro regular de transacciones pecuniarias de la Tesoreria.
Documentos elaborados y de naturaleza técnico-legal que pretenden
A023 propuestas de disposiciones reglamentar, establecer procedimientos o criterios juridicos sobre
normativas acciones y/o competencias de la Administracion y que deben ser
aprobados por instancias superiores.
. . . Conjunto de instrumentos, material e inmuebles necesarios para
A029 | equipos y/o instalaciones .
ejecutar una tarea
i Conjunto de datos numéricos que exponen hechos y que sirven para
A030 | estadisticas Junte . que exp Y4 p
obtener inferencias basadas en el calculo de probabilidades.
. Documentacion técnica elaborada que genera nuevos conocimientos
A031 |estudios . . que g
sobre una determinada materia.
. ., Documentacion técnica escrita y numérica; estructurada, ordenada y
A037 | informes de evaluacion e . C 7
sintética, donde se facilita el juicio de terceros.
. L Conjunto de acciones necesarias para profundizar en el estudio de
A041 | investigaciones Lo :
una disciplina y descubrir algo nuevo de ella.
. Modo ordenado de proceder para llegar a un resultado o fin
A046 | métodos . p p &
determinado
Pequeiia cantidad de sustancia necesaria de ser analizada en
A047 | muestras .
laboratorio
Documento administrativo que certifica mensualmente los devengos
A049 | néminas y deducciones de aquellos que tienen un contrato de trabajo con la
Administracion.
A051 | obras Edificio en construccion
Entrega de un dinero que se debe o emplearlo en la adquisicion de
A053 | pagos y/o gastos °8 que s P d
un bien o en la consecucion de un fin.
. . Conjunto de bienes pertenecientes a la Administracion, afectos a un
A054 | patrimonio . . - .
fin, y susceptibles de estimacion econdmica
Conjunto de personas fisicas que tienen algun tipo de relacion
A055 | personal ! p S168S que gun tp
contractual con la Administracion.
Documento escrito en el que se describen una serie de actividades a
realizar y objetivos a conseguir a corto, medio y largo plazo, en
A056 | planes y/o programas y bl & y largop

donde lo que importa es la identificacion de objetivos, la
estructuracion del tiempo y su compromiso de cumplimiento.
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Codigo

Objeto

Definicion

A057

presupuesto

Computo anticipado de los gastos e ingresos para un periodo
determinado, de la Administracion.

A061

proyectos

Conjunto de disefios, calculos y demas actividades de naturaleza
técnica que determinan todo lo necesario para la consecucion de un
producto o servicio, o para la materializacion de un plan.

A065

reconocimientos

Procedimiento medico/sanitario estandarizado de obtener medidas
respecto de pardmetros de salud preestablecidos

A067

redes

Conjunto de sensores interconectados para medir parametros de
medio ambiente.

A068

registros y/o censos

Asiento en el que se inscriben, anotan o sefialan, para que consten,
los datos y orden de eventos con trascendencia administrativa

A074

sistemas

Conjunto de cosas o partes coordinadas seglin una ley, o que,
ordenadamente relacionadas entre si, contribuyen a determinado
objeto o funcién

A076

transferencias

Operacion bancaria que consiste en imponer una cantidad para ser
abonada en otra cuenta corriente

A079

bases de datos

Programa que permite el almacenamiento de datos de manera
estructurada y su consulta por parte de usuarios multiples e
independientes entre si

A081

garantias y avales

Firma puesta al pie de un documento de crédito para responder de su
pago en caso de no verificarlo la persona obligada a €l

A083

expedientes sancionadores

Procedimiento administrativo por el que se enjuicia y resuelve la
actuacion de personas, organismos o entidades sobre ambitos de
competencia de la Administracion.

A084

inspecciones

Actos de reconocimiento, verificacion o examen mediante la vista o
protocolos de actividades, condiciones, especificaciones o datos de
personas, empresas, obras, procedimientos, maquinas, instalaciones,
sistemas, etc.

A088

contratos-programa

Acuerdo de dos o mas voluntades dirigido a crear una obligacion de
dar o hacer, segun plan preestablecido.

A089

informes de valoracion

Documentacion técnica cualitativa donde se argumentan juicios de
valor respecto de un ambito o competencia de la Administracion

A090

informes juridicos

Exposicion escrita de datos, causas o circunstancias documentales
que atafien o ajustan al derecho.

A092

programas formativos

Conjunto de estudios y practicas destinados a que el alumno
desarrolle plenamente sus posibilidades en relacion a una materia
determinada

A093

informes de legalidad

Informe juridico en el que se emite un juicio razonado respecto del
ajuste a derecho de alguna actividad o iniciativa de la
Administracion.

A095

organos colegiados, comisiones,
juntas, mesas u organos
consultivos

Entes de representacion coyuntural, periodica o temporal formada
por miembros de criterio o responsabilidad respecto de un asunto
delegado.

A100

pruebas de evaluacion

Examenes que pretenden determinar el grado de conocimientos,
aptitudes o destrezas de alumnos o candidatos en procesos
formativos o selectivos.

Al01

procesos selectivos

Conjunto de procedimientos, pruebas y criterios técnicos que
permiten escoger a personas eficaces para puestos de trabajo en
condiciones de igualdad.

A102

procesos formativos

Conjunto de procedimientos, pruebas y criterios técnicos que
permiten adiestrar a personas para el desempeifio eficaz de sus
puestos de trabajo

Al104

procesos de provision de
personal

Conjunto de procedimientos administrativos que permiten la
adjudicacion de dotaciones de puestos a personal contratado por la
Administracion.

A105

productos agroalimentarios

Comestibles resultantes del cultivo y comercio de productos de
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Codigo Objeto Definicion
origen agricola
A106 | traducciones y/o interpretaciones | Expresar en una lengua lo que esta expresado antes en otra.
A108 | tasas y precios piblicos Cantidad de dl'nrero estlpuladg y pubhca('la por la Admlmstracmn'
para la prestacion de un servicio o autorizacion de su competencia
A109 | calendario Distribucion de las actividades legislativas a lo largo de un afio
Al14 | clausulas administrativas Condiciones de naturaleza administrativa de un contrato pablico
A115 | Modificaciones presupuestarias C.amblos en las partidas originales de un presupuesto. Trasvases de
dinero entre ellas.
Al118 |polizas Documento justificativo del contrato en seguros
Conjunto de cosas o dispositivos coordinados segtin una ley, o que,
A119 | sistemas de seguridad ordenadamente relacionadas entre si, contribuyen a la seguridad de
informacion, situaciones o lugares.
. . Documentacion que recoge el resultado de actividades de control
A122 | informe interventor o Lo
econdmico fiscal y auditoria
A129 | medicamentos Sustancia empleada como remedio de enfermedad
A132 | convocatorias Perlold(.) de examenes gestionados o participados por la
Administracion.
A135 | mataderos Sitio donde se mata y desuella el ganado
Al136 | puestos Acotamiento vertical y horizontal de funciones.
C002 | Agendas Copjgnto de actl\(ldades que debe desarrollar un directivo, plan de
actividades o acciones.
. Herramientas informaticas que soportan, controlan o facilitan la
C003 | Aplicaciones L L . -
tramitacion de procedimientos o la ejecucion de tareas
Conjunto de informaciones o instrucciones organizadas en registros
C004 | Archivos y Registros y que se almacenan como una sola unidad en una ubicacion
predeterminada.
C005 | Autorizaciones Documento donde se recoge el acto de autorizar
Firma puesta al pie de un documento de crédito para responder de su
C006 | Avales . . .
pago en caso de no verificarlo la persona obligada a ¢l
Cantidad econémica otorgada por la Administracion a particulares u
C007 | Ayudas organismos privados o publicos en cumplimiento de la legalidad
vigente.
C008 | Bases de datos Programg }nformatlco que permite el almacenamiento y gestion de
informacion
C009 | Bienes y Materiales Cosas de valor
Acuerdo de dos o mas voluntades dirigido a crear una obligacion de
CO011 Contratos .
dar o hacer, y documento en que se acredita
012 | Control horario Slstemg de sggulmlento del fichaje de los trabajadores de la
Administracién
C014 | Cuentas Regigtrp regg}ar de transacciones pecuniarias de la Tesoreria de la
Administracion.
C016 | Datos, listados, documentos Informacion que se suministra de forma clasificada u ordenada
C019 | Equipos Magquinaria, utillaje e instalaciones de una reprografia o laboratorio
C020 | Expedientes Conjunto estandarizado de procedimientos administrativos tipicos
de gestion general o sectorial
C021 | Ficheros Coleccion organizada de registros
C023 | Gastos, ingresos y anticipos Cantidad de dinero Cantidad econémica a contabilizar
C024 | Informacion y Documentacion | Conjunto de escritos con los que se informa, prueba o acredita algo
C029 | Muestras Pequefia 'cantldad de sustancia necesaria de ser analizada en
laboratorio
C030 | Multas Pena pecuniaria
C031 | Pedidos Encargo hecho a un fabricante o vendedor de géneros de su trafico
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Codigo Objeto Definicion

C033 | Plantillas y formularios Documegtyo o formato estandarizado para la introduccion de datos o
informacion

C034 | Propuestas Proposicion escrita respecto de un tema concreto que se ofrece para
un fin

C035 | Quejas y reclamaciones Impggnacmn que se hace' por administrados ante un servicio o
accion de la Administracion

C036 | Registros Asiento en el que se inscriben, anotan o senallan, para que consten,
los datos y orden de eventos con trascendencia administrativa

C037 |RPT's Relacion de Puestos de Trabajo

C038 | Textos, tablas y graficos Enunciados escritos y datos o informacion ordenada o clasificada

C039 | Visitas y llamadas Solicitudes de atencion de un cargo por parte de terceros

EO001 accesos Entrada o paso

E002 averias y desperfectos Desperfecto en un aparato, instalacion, vehiculo, etc.

E005 | correspondencia Correo

E007 | documentacion Conjunto de escritos con los que se informa, prueba o acredita algo

E008 | encargos Accion de encargar o encargarse

. o Conjunto de instrumentos, material e inmuebles necesarios para

E010 |equipos y mobiliarios .
ejecutar una tarea

E012 |instalaciones Edificios gubernamentales y sus dependencias

. . Asiento de los bienes y demas cosas pertenecientes a la

EO013 |inventario . -, R

Administracion General, hecho con orden y distincion
. Realidad fisica, condicion o resultado de alguna actividad en

EO015 | material . L e
relacion con alguna especialidad o ambito
Pequeiia cantidad de sustancia necesaria de ser analizada en

EO017 | muestras )
laboratorio

EO019 | paquetes Envoltorio bien dispuesto y no muy abultado

E021 | préstamos le?os’ dados por algin tiempo a alguien con la obligacion de
restituirlos

e Colectivo de personas en demanda de atencion personal o telefonica

E022 | publico ) . .,
de alguien de la Administracion

E023 |salas y dependencias Local o habitacion para celebracion de reuniones
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Codigo Ambito
A001 | Administracion
A002 | Estadistica
A003 | Administracion Tributaria

A004 | Area Econémico-administrativa
A005 | Area Juridica

A006 | Asuntos Sociales

A007 | Comercio

A008 | Consumo

A009 | Contabilidad y Control Contable
A010 | Contratacion

AO011 | Deportes

A012 | Drogodependencias

A013 | Auditoria

A014 | Control Interventor

A015 | Juego y Espectaculos

A016 | Juventud y Desarrollo Comunitario
A017 | Medio Ambiente

AO018 | Ordenacion y Gestion del Transporte
A019 | Ordenacion Laboral

A020 | Ordenacion Territorial

A021 | Turismo

A022 | Patrimonio Cultural y Arqueoldgico
A023 | Politica de Empleo y Formacion para el Empleo
A024 | Trafico y Seguridad vial

A025 | Sistema Educativo

A026 | Prensa y Comunicacion

A027 | Obras Publicas

A028 | Personal

A029 | Recursos Humanos (Formacion, Seleccion y Planificacion)
A030 | Organizacion

A031 | Sistemas de Informacion

A032 | Régimen Interior

A033 | Obras e Instalaciones

A034 | Publicidad

A035 | Vivienda y Arquitectura

A036 | Seguridad Social

A037 | Laboratorio

A038 | Riesgos y Seguros

A039 | Prospecciones Socioldgicas

A040 | Registro General y Centros de Documentacion
A041 | Publicaciones

A042 | Telecomunicaciones

A043 | Proteccion Civil

A044 | Presupuestos

A045 | Tesoreria

A046 | Infraestructura del Transporte

A047 | Planificacién y Evaluacion Sanitaria
A048 | Calidad de Servicio

A049 | WEB

A050 | Inmigracion
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Xedapen Orokorrak

OGASUN ETA HERRI
ADMINISTRAZIO SAILA

2186

77/2005 DEKRETUA, apirilaren 12koa, Euskal Auto-
nomia Erkidegoaren Administrazio orokorreko eta
bere erakunde autonomoetako arlo funtzionalak
arautzen dituena.

Ekonomia Gaietarako Ordezko Batzordeak, 2002ko
maiatzaren 9an, Analisi Funtzionalak finkatzeko Plana
onetsi zuen. Onespen-egintza horrek 1997 urtean ha-
sitako ziklo luzea ixten zuen, Euskal Autonomia Erki-
degoaren Administrazio Orokorreko giza baliabideak
arrazionalizatzeko programa martxan jartzeari zegokio-
na, batez ere, laurogeita hamargarren hamarkadaren ha-
sieran Euskal Herrian CORAME txostenak eta geroa-
go sortutako Administrazioa Eraberritzeko Bulegoaren
Zuzendaritzak utzitako arrastoei jarraiki. Neurri guz-
ti horiek bultzatzen zituen uzia Administrazio Publi-
koaren eraginkortasuna eta efizientzia hobetzea beste-
rik ez zen, giza baliabideen esparruan zenbait esku-har-
tze jakin batzuen bidez.

Analisi Funtzionalak martxan jartzeak arrazoi oso ze-
hatz bat izan zuen: jadanik bazeuden lanpostuetan de-
sorekak aurkitu ziren, horien definizio eta eginkizunei
dagokienez, bai eta ordainsari-mailen esleipenari ere.
Era berean, horiek gehiegi sakabanatzen dituen zenbait
izendapen heterogeneo aurkitu ziren. Analisi Funtzio-
nalen ekimenak arazo horiek zuzentzeaz gain, azken bu-
ruan, administrazioaren jardunbidea hobetu nahi zuen,
lanpostuei buruzko esku-hartze antolatu baten bidez.

Analisi Funtzionalek Euskal Administrazioko lan-
postuetan zegoen sakabanaketa adierazi zuten, eta, hor-
taz, arazoa modu egokian diagnostikatu zuten, horren
gaineko konponbideak ekarriz. Analisi Funtzionalen
prozesua, halaber, luzea izan zen denborari begira, eta,
esfortzu handiak beharrezkoak izan ziren. Horrela, Eus-
ko Jaurlaritzak 1997 urtean Euskal Autonomia Erki-
degoaren Administrazio Orokorreko lanpostuen Ana-
lisi Funtzionalei buruzko proiektuarekin hasi zuen, lan-
postuok «C» eta «D» titulazio-taldeetan sartuz. Ana-
lisi Funtzional horietatik eskuratutako emaitzek lanpos-
tuen inguruan okerreko deskripzioa egiten zela baiez-
tatzen zuten eta, ondorioz, horiek zenbait kasutan mo-
du artifizialean gehitzea zekartzaten; edozein kasutan
ere, horren arrazionalizazioa, egiteko modukoa, ahalez-
koa eta beharrezkoa zen. Gisa berean, 1998ko abenduan
«A» eta «B» titulazio-taldeetako lanpostuen Analisi

Disposiciones Generales

DEPARTAMENTO DE HACIENDA
Y ADMINISTRACION PUBLICA

2186

DECRETO 77/2005, de 12 de abril, por el que se re-
gulan las 4dreas funcionales de la Administracién Ge-
neral de la Comunidad Auténoma de Euskadi y sus
Organismos Aut6nomos.

El 9 de mayo de 2002, la Comisién Delegada de
Asuntos Econémicos procedid a la aprobacién del Plan
de Implantacién de los Andlisis Funcionales. Este acto
de aprobacién cerraba un largo ciclo iniciado en el afio
1997 y que consistié en la puesta en marcha de un pro-
grama de racionalizacién de los recursos humanos de la
Administracién General de la Comunidad Auténoma
de Euskadi, siguiendo la estela marcada a principios de
la década de los noventa en el Pais Vasco por el Infor-
me CORAME y por la ulterior creacién de la Direccién
de la Oficina de Modernizacién Administrativa. La pre-
tensién que impulsaba todas estas medidas no era otra
que la mejora de la eficacia y de la eficiencia de la Ad-
ministracién Pidblica a través de una serie de interven-
ciones concretas en el campo de los recursos humanos.

La puesta en marcha de los Anilisis Funcionales tu-
vo una causa muy concreta: se habfan detectado desa-
justes en los puestos de trabajo existentes en lo referen-
te a la definicién y delimitacién de sus funciones, y a
la asignacién de sus niveles retributivos. Asimismo se
habfa detectado la existencia de algunas denominacio-
nes heterogéneas que conllevaban una dispersién exce-
siva de los mismos. La iniciativa de los Anilisis Fun-
cionales pretendia corregir esos problemas y proceder,
en dltima instancia, a mejorar el funcionamiento de la
administracién a través de una intervencién organiza-
tiva sobre los puestos de trabajo.

Los Anilisis Funcionales pusieron de manifiesto la
dispersién existente de puestos de trabajo en la Admi-
nistracién vasca y diagnosticaron, por tanto, correcta-
mente el problema, aportando ademds soluciones al
mismo. El proceso de Anilisis Funcionales fue, no obs-
tante, largo en términos de tiempo y requirié asimis-
mo la inversién de notables esfuerzos. Asi, el Gobier-
no Vasco inici6 en el afio 1997 un proyecto de Anili-
sis Funcionales de los puestos de trabajo de la Admi-
nistracién General de la Comunidad Auténoma Vasca
pertenecientes a los Grupos «C» y «D» de titulacién.
Los resultados obtenidos de esos Andlisis Funcionales
confirmaron la idea de que existia una descripcién in-
correcta de los puestos de trabajo, que conllevaba una
multiplicacién en algunos casos artificial de los mismos
y que, en todo caso, era factible, posible y necesaria su
racionalizacién. En diciembre de 1998 se acordé asimis-
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Funtzionalak gauzatzea adostu zen. Kasu horretan, pro-
zesua aurrekoa baino konplexuagoa izan zen eta ia-ia
2002 urtean amaitu zen. Bigarren fase horretako emai-
tzak berarekin zekarren lanpostuen homologazioa. Az-
kenik, «E» titulazio-taldeko lanpostuen Analisi Fun-
tzionala gauzatu zen, bai eta espezializazioa duten ad-
ministrarien lanpostuak ere (Laguntzaile Teknikoak),
6/1989 «C2» Legearen arabera ere izendatzen direnak.

Aurreko aztetketak oinarri gisa hartu ziren Euskal
Autonomia Erkidegoaren Administrazio Orokorreko
lanpostuen inguruko agertokiaren arrazionalizazio-pro-
posamena egiteko, antolatze-izaera zuen ideiaren apli-
kazioarekin: «lanpostu-eredua» kontzeptua zegoen,
Analisi Funtzionalak Finkatzeko Agirian erakusten zen
bezala, iraganbideko zentzua zuena; hau da, lehenago-
ko lanpostuak arrazionalizatzeko modua suposatzen
zuen, eta, «lanpostu» kontzeptuari aurrera egiten uz-
ten zion, Analisi Funtzionalen bidez argituz. Izan ere,
lanpostuen azken agertokiaren sinplifikazioa Analisi
Funtzionalek definitzen duten lanpostu berrien bidez
gauzatuko da, eta dotaziotan azpizatitzen dira. Funtzio
publikoaren arrazionalizazio eskema horretan, hortaz,
Arlo Funtzionalak sortzen dira; horrela, «lanpostu-ere-
du» kontzeptua iraganbideko ideiatzat hartuta, Admi-
nistrazioaren antolatze-egituraren barnean kokatuko da
argi eta garbi, lanpostu bakoitzari eratxikitako eginki-
zunak eta erantzukizunak definitzen dituen heinean.
Arlo Funtzionala, beraz, bere aldetik osagai garrantzi-
tsua da antolaketaren giza baliabideei buruzko politi-
kan.

Arlo Funtzionala, arauketa honetan adierazten den
bezala, lanpostuen batuketa da, ezagutza eta/edo trebe-
tasun komunak behar dituena. Lanpostuen biltze ho-
riek erakusten duten balioaniztasunaren arabera egin-
go da, eta aipatu atxikipena antolaketa-erabakia da; izan
ere, lanpostu bat Arlo Funtzional batean zein beste ba-
tean ezartzeak Administrazio Orokor horren produk-
tuen edota zerbitzuen espezializazioa jasoko du. Beste
alde batetik, Arlo Funtzionalen sorrerak ez du eraginik
izango egungo euskal funtzio publikoaren sisteman
dauden egiturazko osagaien gain (Gorputza, Eskala eta,
hala denean, Espezializazioa), ezta gainerako antola-
mendu-osagaien gain ere (lanpostuen zerrendak, ahal
izanez gero).

Esan beharra dago, era berean, Arlo Funtzionalak
sortzeko erabili den helburua zein izan den; arlo horien
ezarpenak, xedeen artean, hauek izango ditu eta: a) Mu-
gikortasunean sistema hobetzea; edo beste era batera
adierazita, funtzionarioei egin zaizkien lanpostuen
okerreko esleipenak saihestu edo arintzea, betiere fun-
tzionarioaren gaitasuna eta lanpostuaren betekizunak
optimizatuz; b) lanpostu berrien ikaskuntza-aldiak mu-
rriztea; izan ere, aurretiaz lanpostu balioaniztunean ari-
tzeak eratorritako trebetasunak, ezagutzak edo esperien-

mo realizar esos Andlisis Funcionales para los puestos
de trabajo de los grupos de titulacién «A» y «B». El
proceso fue mucho mis complejo que el anterior y fi-
nalizé pricticamente en el afio 2002. El resultado de
esa segunda fase conllevé asimismo una homologacién
de los puestos de trabajo. Finalmente, se llevé a cabo
el Anilisis Funcional de los puestos de trabajo del Gru-
po de titulacién «E» y de los puestos de trabajo de ad-
ministrativos con especialidad (Ayudantes Técnicos),
también denominados segin la Ley 6/1989 «C2».

Estos estudios previos sirvieron de base para una pro-
puesta de racionalizacién del escenario de puestos de
trabajo de la Administracién General de la Comunidad
Auténoma de Euskadi a través de la aplicacién de una
nocién de naturaleza organizativa: la de «puesto tipo»,
que, como bien se exponia en el Documento de Implan-
tacién de los Andlisis Funcionales, era un concepto de
transicidn; esto es, suponia un modo de racionalizacién
de los puestos de trabajo anteriores y abria el paso al
nuevo concepto de «puesto de trabajo» que se alum-
braba a través de los Andlisis Funcionales. En efecto, la
simplificacién del escenario final de puestos de traba-
jo se lleva a cabo por medio de los nuevos puestos de
trabajo definidos a partir de los Anilisis Funcionales,
y que se subdividen en dotaciones. En este esquema de
racionalizacién de la funcién publica es en el que se in-
serta, por tanto, la creacién de las Areas Funcionales,
dado que si «el puesto tipo», como nocién de transi-
cién, es un elemento claramente de la estructura orga-
nizativa de la Administracién, en cuanto que define las
funciones o responsabilidades atribuidas a cada puesto
de trabajo, el Area Funcional es, por su parte, un ele-
mento trascendental en la politica de recursos huma-
nos de la organizacién.

El Area Funcional, tal como se expresa en la presen-
te normativa, es una agrupacién de puestos de trabajo
que requieren conocimientos y/o destrezas comunes. La
agrupacién de puestos se lleva a cabo de acuerdo con la
polivalencia que muestran, y tal adscripcién es una de-
cisién organizativa, dado que el encuadre de un pues-
to en una u otra Area Funcional es un reflejo de la es-
pecialidad de los productos o servicios de esa Adminis-
tracién General. Por tanto, la creacién de las Areas Fun-
cionales en nada afecta a la existencia de los elementos
estructurales actuales del sistema de funcién piblica
vasca (Cuerpo, Escala y Especialidad, en su caso) ni al
resto de elementos de ordenacién (relaciones de pues-
tos de trabajo, preferentemente).

Es oportuno, asimismo, indicar cudl es la finalidad
por la que se crean las Areas Funcionales pues el esta-
blecimiento de tales Areas pretende, entre otros, los si-
guientes objetivos: a) mejorar el sistema en la movili-
dad; esto es, evitar o paliar las asignaciones inadecua-
das de funcionarios a los puestos de trabajo, optimizan-
do la relacién entre la capacidad del funcionario y las
exigencias del puesto de trabajo; b) disminuir los pe-
riodos de aprendizaje en los nuevos puestos, ya que se
valorarin especificamente las destrezas, conocimientos
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tziak zehatz-mehatz baloratuko dira; c) giza baliabideen
kudeaketa optimizatzea eta modu horretan hornidura-
sistemen funtzionalitatea hobetzea, zerbitzu publikoak
ematean eraginkortasun nahiz efizientzia handiagoko
emaitzak lortzeko asmoz.

Ikuspegi horietatik abiatuz, adierazi beharra dago
Dekretu honek Arlo Funtzionalak arautzen dituela, au-
rretik aipatu xede guztiak asetzeko helburuarekin, eta
arauketa horren nahia, lehenengo lekuan, Arlo Funtzio-
nalaren kontzeptua ematea da, aurretik aipatutako pre-
misak abiapuntutzat hartuta: nahitaezko ezagurza edo
trebetasun arruntak jasotzen dituzten zereginak buru-
tzeko lanpostuak elkartzea. Nolanahi ere, Harremane-
tarako Arloak zeintzuk diren zehaztuko da, Adminis-
trazioko lanpostu batetik beste batera igarotzeko auke-
rak erraz daitezen helburuarekin.

Edozein kasutan ere, komeni da agerian jartzea, kon-
tuan hartuta etorkizun hurbil edo urrun batean gaine-
rako euskal administrazio guztiek finkapen-sistema ho-
rren gaineko apustua egingo dutela, arauketa hau Eus-
kal Autonomia Erkidegoaren Administrazio Orokorre-
ko eta beraren erakunde autonomoen funtzionarioentzat
soil-soilik aplikatuko dela, eta esparru horretatik sal-
buetsiko dira hezkuntza administrazioko, justizia ad-
ministrazioko, Osakidetzako eta Ertzaintzako funtzio-
narioak.

Dekretuaren arabera, Euskal Autonomia Erkidego-
ko Administrazio Orokorreko funtzionarioentzat gor-
detako lanpostu guztiak jadanik ezarrita dauden Arlo
Funtzionaletatik edozeinetara atxikita egon behar di-
ra. Dekretu honetan, gisa berean, lanpostu bat Arlo
Funtzional batera atxikitzeko prozesua azaltzen da, bai
eta horiek igaro behar dituzten fase zehatzak ere. Mo-
du horretan, Lanpostuen Zerrendek barneratu beharko
dute lanpostu bakoitza zein Arlo Funtzionaletara atxi-
ki den, eta, hala denean, Harremanetarako zein Arlora
edo Arloetara.

Arauketa honen zati garrantzitsu batek eragina du
lanpostuei buruzko horniduraren gain; izan ere, ez da-
go zalantzarik lanpostu batek Arlo Funtzional batean
egoteak hornidura-sistemaren gain ondorio nabariak di-
tuela; gainera, lanpostu balioaniztunak eginkizunaren
arabera elkartuko dira, eta horien artean hornidura
erraztu beharko da, lanpostua modu eragingarrian be-
tetzen den heinean; horrela, ikaskuntza-iturria izango
da eta Administrazio Publikoak horren berri izan be-
har du eraginkortasunaren eta efizientziaren parame-
troen mende jardun nahi izanez gero.

Hala ere, lanpostuen horniduran dauden erraztasun
objektiboak definizio batekin batera aurkeztu behar di-
ra, hala nola, zein bide erabili behar diren lanbide-sus-
tapenerako, edo, nahi izanez gero, administrazio-karre-
raren ibilbideak, betiere horietan Administrazioaren be-

o experiencias derivadas del ejercicio de un puesto de
trabajo previo que resulta polivalente; c) optimizar la
gestién de los recursos humanos y mejorar de ese mo-
do la funcionalidad de los sistemas de provisién en aras
a unos resultados de mayor eficacia y eficiencia en la
prestacién de los servicios puiblicos.

Bajo estas perspectivas, cabe sefialar que el presente
Decreto procede a la regulacién de las Areas Funciona-
les, con la finalidad de dar satisfaccién a todos los ob-
jetivos antes mencionados, y en tal regulacién se pre-
tende, en primer lugar, definir lo que es el Area Fun-
cional, partiendo de las premisas antes enunciadas:
agrupacién de puestos de trabajo que desempefian ta-
reas que exigen conocimientos o destrezas comunes.
Igualmente, con el fin de facilitar las posibilidades de
transicién de uno a otro puesto de trabajo de la Admi-
nistracién se prevé la determinacién de cuiles son las
Areas Relacionales.

En todo caso, conviene poner de relieve que, sin per-
juicio de que en un futuro més o menos préximo el res-
to de administraciones publicas vascas apueste por la
implantacién de este sistema, la presente normativa sé-
lo resulta de aplicacién al personal funcionario de la Ad-
ministracién General de la Comunidad Auténoma de
Euskadi y sus Organismos Auténomos, exceptudndose
de su dmbito el personal funcionario al servicio de la
administracién educativa, de la administracién de jus-
ticia, de Osakidetza-Servicio vasco de salud y de la Er-
tzaintza.

El Decreto parte de la premisa de que todos los pues-
tos de trabajo reservados a personal funcionario de la
Administracién General de la Comunidad Auténoma
de Euskadi deberan estar adscritos a alguna de las Areas
Funcionales que se establecen. En el presente Decreto
se determina, asimismo, cudl es el procedimiento de
adscripcién de un puesto de trabajo a un Area Funcio-
nal y las fases concretas por las que ha de transitar.
Igualmente, se contempla que las Relaciones de Pues-
tos de Trabajo deberdn contener el Area Funcional a la
que se adscribe cada puesto y en su caso el Area o las
Areas Relacionales.

Una parte importante de esta regulacién es la que
afecta a la provisién de puestos de trabajo pues no ca-
be duda de que la ubicacién de un puesto en un Area
Funcional tiene implicaciones evidentes sobre el siste-
ma de provisién, dado que se agrupan funcionalmente
aquellos puestos de trabajo polivalentes entre los que
se debe facilitar la provisién en la medida en que el de-
sempefio eficaz del puesto de trabajo es una fuente de
aprendizaje que la Administracién Pidblica no puede
desconocer si quiere actuar bajo pardimetros de eficacia
y eficiencia.

Pero esas facilidades objetivas en los procesos de pro-
visién de puestos de trabajo tienen que venir acompa-
fiadas de una definicién de cuiles son las rutas de pro-
mocién profesional, o, si se prefiere, itinerarios posibles
de carrera administrativa, en los que se conjuguen las
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harrizan objektiboek eta lanbide-sustapenean aurkitzen
diren funtzionarioen eskubide subjektiboek bat egin de-
zaten. Konbinazio adimentsu hau prestakuntzaren bi-
dez baino ezin da egin, baldin eta hori funtzio publi-
koaren sistemari buruzko arrazionalizazioaren diseinu
berrirako egiturazko osagai gisa hartzen bada.

Beraz, Administrazioak lanbide-sustapenerako bi-
deak eta ibilbideak diseinatu beharko ditu, eta, behin
aurretiaz pertsonalaren ordezkaritzarekin negoziatuta,
sustapen-mekanismo horiek isla bideragarria izateko
prestakuntza-programak zehaztu, finkatu eta sustatu
beharko ditu.

Azkenik, Dekretu honen eranskinean Euskal Auto-
nomia Erkidegoaren Administrazio Orokorrean barne-
ratzen diren lanpostuak agertuko dira. Puntu honetan
adierazi beharra dago, Arlo horien zehaztapena Euskal
Autonomia Erkidegoko Administrazio Orokorraren
lanpostuei buruzko Analisi Funtzionalen prozesuaren
ondoriozkoa da, bost urte baino gehiagotan burutu de-
na, eta, ondorenez, ikerlan tekniko zabala eta xehea
izango dute; horrek euskarri gisa balioko du nahiz har-
tutako erabakia modu objektiboan egiaztatuko du.

Aurrekoa kontuan hartuta, Ogasun eta Herri Admi-
nistrazio sailburuaren proposamenez, Funtzio Publikoa-
ren Euskal Kontseiluaren txostena ikusi ondoren, Eus-
kadiko Aholku Batzorde Juridikoarekin bat etorriz eta
Jaurlaritzaren Kontseiluak 2005eko apirilaren 12an
egindako bilkuran aztertu eta onartu ondoren, hauxe

XEDATU DUT:

1. artikulua.— Aplikazio-eremua.

Araudi hau Euskadiko Autonomia Erkidegoko Ad-
ministrazio Orokorraren eta bere erakunde autonomoen
funtzionarioei soil-soilik ezarriko zaie, eta hortik kan-
po geldituko dira hezkuntza administrazioko, Justizia
Administrazioko, Osakidetzako eta Ertzaintzako fun-
tzionarioak.

2. artikulua.— Arlo Funtzionalaren definizioa.

1.— Arlo Funtzionala Euskal Autonomia Erkidegoa-
ren Administrazio Orokorreko giza baliabideak anto-
latzeko tresna da, eta, ezagutza nahi trebetasun arrun-
tak burutzen dituzten zereginak betetzeko lanpostuak
elkartuko ditu.

2.— Euskal Autonomia Erkidegoko Administrazio
Orokorraren eta beraren erakunde autonomoen funtzio
publikoa antolatzen duten Arlo Funtzionalak Dekretu
honen eranskinean zehazten dira.

3. artikulua.— Harremanertarako Arloa.

1.— Lanpostu zehatz baten Harremanetarako Arlo-
tzat hartuko da lanpostua zein Arlotakoa izan eta Arlo
hori ez den beste edozein, bai eta horrekin zerikusia
duen arloa ere, nahitaezko ezagutzen arabera.

necesidades objetivas de la Administracién con los de-
rechos subjetivos de los funcionarios a la promocién
profesional. Esa combinacién inteligente no puede ha-
cerse de otro modo que a través de la formacién como
elemento estructural del nuevo disefio de racionaliza-
cién del sistema de funcién publica.

En efecto, la Administracién deberd disefiar las ru-
tas o itinerarios de promocién profesional, y, previa ne-
gociacién con la representacién de personal, tendrd que
determinar, implantar y fomentar programas formati-
vos que hagan viable la cristalizacién de esos mecanis-
mos de promocién.

Finalmente, el anexo al presente Decreto establece
las Areas Funcionales en las que se deben encuadrar los
puestos de trabajo de la Administracién General de la
Comunidad Auténoma. En este punto conviene poner
de manifiesto que esa determinacién de Areas es con-
secuencia de un proceso de Anilisis Funcionales de los
puestos de trabajo de la Administracién General de la
Comunidad Auténoma de Euskadi desarrollado duran-
te mds de cinco afios y, en consecuencia, se dispone de
un amplio y detallado estudio técnico que sirve de so-
porte y justifica objetivamente la decisién adoptada.

En atenci6n a lo expuesto, a propuesta de la Conse-
jera de Hacienda y Administracién Publica, visto el in-
forme del Consejo Vasco de la Funcién Piblica, de con-
formidad con la Comisién Juridica Asesora de Euskadi
y previa deliberacién y aprobacién en el Consejo de Go-
bierno en su reunién del dia 12 de abril de 2005,

DISPONGO:

Articulo 1.— Ambito de aplicacién.

La presente normativa serd de aplicacién dnicamen-
te al personal funcionario de la Administracién Gene-
ral de la Comunidad Auténoma de Euskadi y sus Ot-
ganismos Auténomos, no siendo de aplicacién al per-
sonal funcionario al servicio de la administracién edu-
cativa, de la administracidon de justicia, de Osakidetza-
Servicio vasco de salud y de la Ertzaintza.

Articulo 2.— Definicién de Area Funcional.

1.— El Area Funcional es un instrumento de organi-
zacién de los recursos humanos de la Administracién
General de la Comunidad Auténoma de Euskadi que
consiste en la agrupacién de puestos que desempefian
tareas que exigen conocimientos y destrezas comunes.

2.— Las Areas Funcionales en las que se organiza la
funcién puablica de la Administracién General de Eus-
kadi y de sus Organismos Auténomos se detallan en el
anexo del presente Decreto.

Artéculo 3.— El Area Relacional.

1.— Se considera Area Relacional de un puesto con-
creto al Area distinta a la que ha sido encuadrado el
puesto de trabajo y con la que tiene afinidad en fun-
cién de los conocimientos exigidos.
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2.— Horien definizioa eta lanpostuetarako atxikipen-
prozesua Eusko Jaurlaritzaren dekretu baten bidez ze-
haztuko dira, pertsonalaren ordezkariekin negoziatu on-
doren.

4. artikulua.— Arlo Funtzionalak eta Lanpostuak.

1.— Euskal Autonomia Erkidegoaren Administrazio
Orokorreko lanpostuak Dekretu honekin batera dagoen
eranskinean jasotako Arlo Funtzionaletatik bakoitzean

bilduko dira.

2.— Lanpostu bat Arlo Funtzional batera atxikitze-
ko prozesuak ondorengo pausuak bete beharko ditu:

a) Balioaniztasunaren zehaztapena, lanpostuen mo-
nografikoetan edota lanpostuak analizatzeko txostene-
tan jasotzen diren ezagutza eta trebetasun arruntak az-
tertzearen bidez.

b) Lanpostu bat Arlo Funtzional batera atxikitzea,
betiere hori burutzeko nahitaezkoak diren ezagutzek eta
trebetasun arruntek duten zerikusiaren arabera, bai eta
lanpostuaren eta erakundeak dituen beste lanpostuen
arteko prozesu arruntak ere.

3.— Funtzio Publikoaren Zuzendaritza organo esku-
duna izango da lanpostu bat Arlo Funtzional batera
atxikitzeko prozedura aurrera eraman dezan.

5. artikulua.— Arlo Funtzionalak eta Lanpostuen
Zerrendak.

Lanpostuen Zerrendak lanpostu bakoitza zein Arlo
Funtzionalera atxiki eta berori jaso beharko du, bai eta,
hala denean, Harremanetarako Arloa edo Arloak ere.

6. artikulua.— Arlo Funtzionalak eta Lanpostuen
Hornidura.

1.— Arlo Funtzionalen xedea lanpostuen hornidura-
ri buruzko sistema arrazionalizatzea da, eskuratutako
ezagutzak eta trebetasunak baloratzearen bidez, eta, ha-
la denean, lanpostu ezberdinak burutzeko aurretiaz
emandako prestakuntzaren bidez.

2.— Ondorio horretarako, Funtzio Publikoan esku-
mena duen sailak, eta Funtzio Publikoaren Zuzendari-
tzak hala proposatuta, lanbide-bideak edo -ibilbideak
ezarriko ditu; horien bidez, funtzionario publikoen lan-
bideko aurreranzko bidea erakundean eragingarria egin
ahal izango da.

3.— Halere, deialdiaren oinarriek Arlo Funtzionale-
tan nahiz Harremanetarako Arloetan emandako zerbi-
tzuen denboragatiko merituen eskala jasoko dute, be-
tiere Lanpostuen Zerrendetan eta, hala badagokio, lan-
bide-bideak edo ibilbideak arau litzaketen xedapen
arautzaileetan ezarritakoari jarraituz.

XEDAPEN IRAGANKORRAK

Lebenengoa.— Lanpostuak Arlo Funtzional batera
atxikitzea.

2.— Su definicién y el proceso de adscripcién a los
puestos de trabajo se determinard mediante Decreto del
Gobierno Vasco, previa negociacién con la representa-
cién del personal.

Articulo 4.— Areas Funcionales y Puestos de Trabajo.

1.— Los puestos de trabajo de la Administracién Ge-
neral de la Comunidad Auténoma de Euskadi serdn
agrupados en una de las Areas Funcionales que se con-
templan en el anexo de este Decreto.

2.— El procedimiento de adscripcién de un puesto
de trabajo a un Area Funcional deberi seguir los si-
guientes pasos:

a) Determinacién de la polivalencia a partir del ani-
lisis de los conocimientos y destrezas comunes refleja-
das en las monografias de los puestos de trabajo o en
los informes de anilisis de puestos.

b) Adscripcién del puesto a un Area Funcional de-
pendiendo de la afinidad de conocimientos y destrezas
exigidos para su desempefio y de los procesos comunes
entre el puesto de trabajo y otros puestos de la organi-
zacién.

3.~ La Direccién de la Funcién Publica serd el 6rga-
no competente para llevar a cabo el procedimiento de ads-
cripcién de un puesto de trabajo a un Area Funcional.

Articulo 5.~ Areas Funcionales y Relaciones de Pues-
tos de Trabajo.

Las Relaciones de Puestos de Trabajo deberdn con-
tener el Area Funcional a la que cada puesto de traba-
jo se adscribe, asi como, en su caso, el o las Areas Re-
lacionales.

Articulo 6.— Areas Funcionales y Provisién de Pues-
tos de Trabajo.

1.— Las Areas Funcionales tienen como objeto racio-
nalizar el sistema de provisién de puestos de trabajo a
través de la valoracién de conocimientos y destrezas ad-
quiridas y, en su caso, de la formacién previa para el de-
sempefio de los diferentes puestos de trabajo.

2.— A tal efecto, el Departamento competente en ma-
teria de Funcién Publica, a propuesta de la Direccién
de Funcién Publica, establecerd las rutas o itinerarios
profesionales a través de los cuales se podrd hacer efec-
tiva la progresién profesional de los funcionarios pibli-
cos en la organizacién.

3 — En todo caso, las bases de convocatoria, de acuer-
do siempre con lo establecido en las Relaciones de Pues-
tos de Trabajo y, en su caso, en las disposiciones nor-
mativas que regulen las rutas o itinerarios profesiona-
les, contendrdn la escala de méritos por tiempo de ser-
vicios prestados en Areas Funcionales y en Areas Rela-
cionales.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Primera.— Adscripcién de puestos de trabajo a un
Area Funcional.
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Lanpostuen Analisi Funtzionalen ondoriozko lanpos-
tuak Dekretu honetako eranskinean ezarritako Arlo
Funtzionaletatik batera egindako atxikipena, Lanpos-
tuen Zerrendak onestearen bitartez gauzatuko da.

Bigarrena.— Lanbide-bide eta -ibilbideak ezartze-
ko hurrenkera.

Lanbide-ibilbideak ezartzen dituen xedapena, ibil-
bideon bidez funtzionario publikoek lanbidean aurre-
ra egitea erraztuz, gehienez jota, hogeita lau hilabetee-
tan onartuko da, Lanpostuen Zerrenda argitaratzen de-
netik zenbatuta.

XEDAPEN INDARGABETZAILEA

Indargabetuta geratzen dira Dekretu honen aurka
agertzen diren Eusko Jaurlaritzak onetsitako arau-izae-
ra duten xedapen guztiak.

AZKEN XEDAPENAK

Lehenengoa.— Arauak garatzeko gaikuntza.

Funtzio Publikoaren arloan eskumena duen saileko
titularra gaitu da Dekretu hau garatzeko beharrezkoak
diren lege-xedapenak eman ditzan.

Bigarrena.— Indarrean jartzea.

Dekretu honek Euskal Herriko Agintaritzaren Al-
dizkarian argitaratu eta biharamunean hartuko du in-
darra.

Vitoria-Gasteizen, 2005eko apirilaren 12an.

Lehendakaria,
JUAN JOSE IBARRETXE MARKUARTU.

Ogasun eta Herri Administrazio sailburua,
IDOIA ZENARRUTZABEITIA BELDARRAIN.

ERANSKINA
ARLO FUNTZIONALAK

A eta B Taldeen Arlo Funtzionalak:
A01 Kanpo-ekintza

Erabakiak kudeatu, eta kanpo-ekintzaren proiektuak
aholkatu eta kontrolatzeko eginkizunak dituzten lan-
postuak izango dira. Era berean barneratzen dira, oro-
bat, laguntzak kudeatu, planak eratu eta programak
koordinatzen dituzten lanpostuak, betiere Europar Ba-
tasunaren finantza-politikekin zerikusia izanik.

AO02 Arlo juridikoa

Xedapen, errekurtso eta espediente zigortzaileen gai-
neko ikerlan-zereginak dituzten lanpostuak izango di-
ra, bai eta erakundeen arteko harremanak eta egintza

La adscripcién de los puestos de trabajo resultantes
del proceso de Anidlisis Funcionales de Puestos a un
Area Funcional de las previstas en el anexo del presen-
te Decreto seri efectuado mediante la aprobacién de las
correspondientes Relaciones de Puestos de Trabajo.

Segunda.— Orden de establecimiento de las rutas e
itinerarios profesionales.

La disposicién por la que se establezcan itinerarios
profesionales a través de los cuales se facilita la progre-
sién profesional de los funcionarios piblicos, serd apro-
bada en el plazo mdximo de veinticuatro meses desde
la publicacién de las Relaciones de Puestos de Trabajo.

DISPOSICION DEROGATORIA

Quedan derogadas todas las disposiciones de natura-
leza reglamentaria aprobadas por el Gobierno Vasco que
se opongan a lo establecido en el presente Decreto.

DISPOSICIONES FINALES

Primera.— Habilitacién para el desarrollo reglamen-
tario.

Se habilita al o la Titular del Departamento compe-
tente en materia de Funcién Publica para que dicte las
disposiciones normativas necesarias de desarrollo del
presente Decreto.

Segunda.— Entrada en vigor.

El presente Decreto entrard en vigor el dia siguien-
te al de su publicacién en el Boletin Oficial del Pais
Vasco.

Dado en Vitoria-Gasteiz, a 12 de abril de 2005.

El Lehendakari,
JUAN ]OSE IBARRETXE MARKUARTU.

La Consejera de Hacienda y Administracién Piblica,
IDOIA ZENARRUTZABEITIA BELDARRAIN.

ANEXO AL DECRETO 77/2005, DE 12 DE ABRIL.
AREAS FUNCIONALES

Areas Funcionales de los Grupos A y B:
AO1 Accién Exterior

Pertenecen los puestos con funciones de gestionar
acuerdos, asesorar y controlar proyectos de accién exte-
rior. También se incluyen los puestos que gestionan ayu-
das, elaboran planes y coordinan programas relaciona-
dos con las politicas de financiacién de la Unién euro-
pea.

A02 Area Juridica
Puestos con tareas de estudio, informe y/o asesora-

miento directo acerca de disposiciones, recursos y ex-
pedientes sancionadores y relaciones institucionales y
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juridikoak ere, orokorrean. Kasu horretan barneratzen
dira, berebat, Administrazioaren zuzeneko babes judi-
ziala oinarri gisa duten lanpostuak, bai eta eskumenek
eratorri duten aholkularitza juridikoa dutenak ere.

AO03 Arreta Soziala, Lana eta Lan-antolamendua

Espedienteen programazioarekin, kudeakertarekin
edota zuzeneko laguntzarekin zerikusia duren lanpos-
tuak. Esku-hartzea ere barnean hartzen du, batez ere,
emakumearen sektoreak dituen programen bidez, dro-
ga-mendekotasunen bidez, bai eta gizarte jardunaren
eta gizarte-laneko boluntarioen bidez ere. Horrez gain,
lana eragiten eta sustatzen dituzten lanpostuak, koope-
ratibak, eta jarduera horiekin zerikusia duten presta-
kuntza-programen planifikazioa eta betearazpena. Gai-
nera, bitartekaritza, arbitrajea, hitzarmen kolektiboen
erregistroa, gordailua eta izapidetza bezalako eginkizu-
nak dituzten lanpostuak.

A04 Ekonomia eta Ogasuna

Aurrekontuen eratzea, jarraipena, analisia eta alda-
razpenak bereganatzen dituzten lanpostuak barneratzen
dira, ekonomia-txostenak, gastu eta sarreren espedien-
teen kudeaketa. Horrez gain, diruzaintzaren eskuraga-
rritasunak planifikatzeko eginkizunak dituzcen lanpos-
tuak ere badaude, bai eta kontuen kontrola eta gaikun-
tza, Eusko Jaurlaritzari eta horri lotuta dauden erakun-
deei dagozkien ekonomiaren eta finantzen kontrola, be-
tiere aipatu kontrol-erregimena arautzen duen sektore-
arauketaren arabera. Eusko Jaurlaritzaren finantza-era-
giketak planifikatzeko eginkizunak dituztenak, ekono-
mia sektore edo azpisektore ezberdinen proiektu mak-
roekonomiakoak jarraitu eta aholkatzeko planak.

AO05 Hezkuntza eta Zientzia

Hezkuntza-sisteman dauden espedienteen planifika-
zioa, programazioa, antolaketa, ikuskapena eta kudea-
keta dakartzaten lanpostuak. Unibertsitateari buruzko
planak kudeatzeko edota horien izapideak egiteko lan-
postuak, bai eta Zientzia Politikan kudeatzen dituzten
ikerlanak ere.

AOG Estatistika eta Prospekzioa

Estatistikako edo inferentziako izaera duten ikerke-
ta-jarduerak burutzen dituzten lanpostuak barneratzen
dira; horietan, estatistikaren nahiz zientzia-metodoaren
ezagutzak dira garrantzitsuenak. Gainera, estatistika-
ko jarduera publikoan planifikazioaren, zuzendaritza-
ren, koordinazioaren, hedapenaren eta sintesiaren zere-
ginak dituzten lanpostuak ere barneratzen dira. Era be-
rean, estatistikako jardueren diseinua eta garapena di-
tugu, bai eta Eusko Jaurlaritzarentzat interesa izan di-
tzaketen soziologia-prospekzioaren arloak ere.

AO07 Administrazio kudeaketa

Arlo honetan administrazio orokorreko arazoen edo
espedienteen kudeaketa, izapidetza, aholkularitza eta
laguntza barneratzen dituzten lanpostuak sartzen dira.
Administrazio orokortzat hartuko dira administrazio

actos juridicos en general. Estdn también incluidos los
puestos cuya funcién consiste en la defensa judicial di-
recta de la Administracién, y en el asesoramiento juri-
dico derivado de las competencias.

A03 Acencién Social, Empleo y Ordenacién Laboral

Puestos relacionados con la programacién, gestién
facultativa de expedientes o asistencia directa. Incluye
también la intervencidn a través de programas de ac-
tuacién del sector de la mujer, drogodependencias, asi
como actuaciones sociales y de voluntariado social. Tam-
bién puestos dedicados a la promocién y fomento del
empleo, cooperativas, planificacién y ejecucién de pro-
gramas de formacién en conexidn con estas actividades.
Se incluyen ademas puestos con funciones de mediacién,
arbitraje, registro dep6sito y tramitacién de convenios
colectivos.

A04 Economia y Hacienda

Se incluyen puestos que asumen las funciones de ela-
boracién, seguimiento, andlisis y modificacién presu-
puestaria, informes econémicos, gestién de expedien-
tes de gastos e ingresos. También las funciones de pla-
nificacién de las disponibilidades de tesoreria, y de con-
trol y habilitacién de cuentas, control econémico finan-
ciero del Gobierno Vasco y entes vinculados al mismo,
seglin la normativa sectorial que regula dicho régimen
de control. Puestos que incluyen funciones de planifi-
cacién de las operaciones financieras del Gobierno Vas-
co, planes de seguimiento y asesoramiento de proyec-
tos macroeconémicos de los distintos sectores o sub-sec-
tores econémicos.

AO05 Educacién y Ciencia

Puestos con funciones de planificacién, programa-
cién, ordenacién, inspeccién y gestién de expedientes
en el dmbito del sistema educativo. Puestos que con-
llevan la gestién, tramitacién de planes referidos a La
Universidad, asi como los que gestionan estudios en Po-
litica cientifica.

AQG Estadistica y Prospeccién

Se incluyen los puestos que realizan actividades de
estudio de cardcter estadistico e inferencial, en los que
los conocimientos de estadistica y del método cientifi-
co son lo mds importante. También puestos con tareas
de planificacidn, direccién, coordinacién, difusién y sin-
tesis en la actividad estadistica piblica. Igualmente se
incluyen el disefio y desarrollo de actividades estadis-
ticas y sus bases asociadas, en las dreas de prospeccién
sociolégica de interés para el Gobierno Vasco.

AO7 Gestién Administrativa

En esta drea se integran los puestos cuyas activida-
des comprenden la gestién, tramitacién asesoramiento
y apoyo de asuntos o expedientes de administracién ge-
neral. Se considera administracién general aquellas ma-
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izaera duten gaiak, baina arlo zehatz baten xede esklu-
siboa izango ez direnak.

AO08 Industria eta Energia

Aholkularitza, egintzei edo espedienteei buruzko
epaiketa teknikoen txostena eta igorpena, baldin eta ho-
riek energiari buruzko ekoizpenaren eta banaketaren
gain eragina izanez gero. Meatzen ustiapenen emaki-
dak, ikerketa, ustiapena eta itzulketara bideratutako
ikerlanen planifikazioa eta eraketa eduki gisa duten lan-
postuak barneratuko dira.

AO09 Informatika eta Telekomunikazioak

Sistema informatikoaren planifikazioa, analisia, pro-
gramazioa eta eragiketa burutzen dituzten lanpostuak,
bai eta, orokorrean, komunikazio- eta telekomunikazio-
sistemen planifikazioa, instalazioa, artapena eta ustia-
pena burutzen dituztenak ere.

A10 Ingurumena

Laborategietan analisiak, diseinua eta gainbegiratzea
bezalako eginkizunak dituzten lanpostuak. Halaber, na-
tura artatzeko arloan planifikazioaren eginkizunak di-
tuzten lanpostuak sartzen dira, bai eta airearen, uren eta
hondakinen kontrol-kalitaterako zaintze-, jarraitze-,
kontrolatze- eta kudeatze-programak erabiltzen dituz-
tenak ere. Gainera, ingurumenaren prebentziorako pro-
zeduretan esku hartzen duten lanpostuak.

A1l Euskara

Hizkuntzaren planifikaziorako, euskararen planen
kudeaketarako, eta hizkuntzaren normalizaziorako
eginkizunak dituzten lanpostuak barneratzen dira.
Itzulpenari buruzko eginkizunak dituzten lanpostuak
eta Euskararen terminologiaren gaineko erantzukizunak
hartzen dituztenak ere aintzac hartzen dira.

A12 Lurralde Antolamendua, Lanak eta Garraioak

Kasu horretan, proiektuen gainbegiratzea eta era-
tzea, arkitekturaren, etxebizitzaren eta hirigintzaren
obren zuzendaritza eta kalitatearen kontrola bezalako
eginkizunak dituzten lanpostuak barneratzen dira. Ho-
rrez gain, hirigintzan esku hartzeko proiektuen plani-
fikazioa eta eraketa ere badaude. Bestalde, berebat, ga-
rraioaren antolamendua, ikuskapena eta garapena bar-
neratzen dira. Era berean, proiektuen zuzendaritza,
gainbegiratzea eta eraketa bezalako eginkizunak dituz-
tenak ere aintzat hartzen dira, eta lana publikoen zu-
zendaritza eta segimendua: obra hidraulikoak eta erre-
pideak.

A13 Antolaketa, Giza Baliabideak eta Zerbitzuaren
Kalitatea

Beharrizanen planifikazioa, efektiboen antolaketa eta
banaketa bezalako eginkizunak dituzten lanpostuak di-
tugu; hautaketan eta hobekuntzan parte hartzea, era-
kunde sindikalarekin dauden harremanak, arauzko jar-
duerak gauzatzea, eta administrazio-egoeren kudeake-
ta. Gisa berean, Zerbitzuaren Kalitatea hobetzeko pla-
nak, proiektuak eta ikerlanak burutzeko lanpostuak ere
sartuko dira; Zerbitzuaren Kalitatearen definizioari be-

terias de caricter administrativo que no se consideran
objeto exclusivo de algin érea especifica.

AO08 Industria y Energia

Incluye puestos con funciones de asesoramiento, in-
forme y emisién de actos o juicios técnicos de los expe-
dientes que afectan a la produccién y distribucién de ener-
gia. Se integran también los puestos cuyo contenido ver-
sa sobre la planificacién y realizacién de estudios en ca-
minados a la autorizacién de concesiones, investigacién,
explotacién y reversién de explotaciones mineras.

A09 Informitica y Telecomunicaciones

Pertenecen a esta drea los puestos de planificacién,
andlisis, programacién y operacién de los sistemas infot-
miticos, asi como los puestos con funciones de planifi-
cacién, instalacién, mantenimiento y explotacién de sis-
temas de comunicacién y telecomunicacién en general.

A10 Medio Ambiente

Se integran los puestos con funciones de andlisis, di-
sefio, supervisién en los laboratorios. También puestos
con funciones de planificacién en materia de conserva-
cién de la naturaleza, asi como la vigilancia, seguimien-
to, control y gestién de programas para el control de la
calidad del aire, las aguas y los residuos. También los
puestos de intervencién en los procedimientos de pre-
vencién ambiental.

A1l Euskera

Se incluyen los puestos con funciones de planifica-
cién lingiifstica, gestién de planes de euskera, y nor-
malizacién lingiiistica. También aquellos puestos con
funciones de traduccién y con responsabilidades referi-
das a la terminologia del Euskera.

A12 Ordenacién Territorial, Obras y Transportes

Forman parte de esta 4rea puestos con funciones de
supervisién y elaboracién de proyectos, direccién y con-
trol de calidad de obras de arquitectura, vivienda o ur-
banismo. Incluye ademds puestos de planificacién, ela-
boracién de proyectos de intervencién urbanistico. Por
otro lado también se integran puestos con funciones de
ordenacidn, inspeccién y desarrollo del transporte. Asi-
mismo puestos con funciones de direccién, supervisién
y elaboracién de proyectos, direccién y seguimiento de
obras publicas: obras hidrdulicas y carreteras.

A13 Organizacién, Recursos Humanos y Calidad de
Servicio

Se incluyen puestos que realizan funciones de plani-
ficacién de necesidades, organizacién y distribucién de
efectivos, participacién en la seleccién y perfecciona-
miento, relacién con las organizaciones sindicales, rea-
lizacién de actividades normativas y gestién de las si-
tuaciones administrativas. Asimismo se incluyen los
puestos con funciones referidas a planes, proyectos y es-
tudios para la mejora de la Calidad de Servicio enten-
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gira, herritarrak Eusko Jaurlaritzarekin dituen zuzene-
ko harreman guztiak edo WEB bitartez sortutakoak
izango dira.

A14 Kultura-ondarea, Prentsa eta Publizitatea

Ondare bibliografikoaren nahiz agiri-ondarearen
ikerketa, babesa, artapena eta errestaurazioa burutzen
dituzten lanpostuei dagozkie. Horrez gain, kultura-on-
darearen barne dauden ondasunen ikerketa, babesa, ar-
tapena, errestaurazioa eta hedapena burutzen dituzten
lanpostuak ditugu. Baita, agirien tratamendua, bilke-
ta, argitalpenen kudeaketa, eskumenekin zerikusia du-
ten jardueren zabaltzea bezalako eginkizunak dituzte-
nak ere.

A15 Sanitatea eta Osasuna

Kasu horretan barneratzen diren lanpostuek honako
eginkizun hauek dituzte: epidemiologian egindako
ikerlana, planifikazio eta ebaluazio sanitarioa, planak
eta programak eratu eta ebaluazio-txostenak sortu. Ha-
laber, sistema sanitarioaren edo farmazia-sistemaren an-
tolamendu edo kudeaketari buruzko eginkizunak dituz-
ten lanpostuak. Osasunari buruzko arazoen prebentzioa,
diagnostikoa eta tratamendua burutzen dituzten medi-
kuen lanpostuak ere badaude. Osasunaren babesera eta
hobekuntzara bideratutako eginkizunak dituzten lan-
postuak, ingurumen-sanitateko eginkizunekin batera,
bai eta elikagaien kontrol eta ikuskapen sanitarioak ere.
Azkenik, langileen babesari buruzko eginkizunak di-
tuztenak, banakako eta taldeko izaera duten arriskuen
aurrean.

A16 Ekoizpen-sektoreak eta Lehiakortasuna

Arlo horretan barneratutako lanpostuek eginkizun
hauek dituzte: baliabideak, merkatuak, nekazaritza-,
abeltzaintza- eta arrantza-antolamendua, bai eta horien
industria-sustapena ere. Nekazaritzaren, abeltzaintza-
ren eta arrantzaren gaineko ikerketa- eta esperimenta-
zio-proiekrtuak, eta, sanitatea kontrolatzea, bai eta lan-
dare- nahiz abere-ekoizpena ere. Eginkizun tekniko-ad-
ministratiboak dituzten lanpostuak, hala nola, turismo-
ko jardueren antolamendua, sustapena eta ikuskapena,
eta kontsumoko arauen aholkularitza nahiz txostena,
betiere sustapenena gauzatutako jarduerak eta kontsu-
mitzaile-elkarteekin izandako harremanak barne izanik.
Baita, merkataritzaren antolamendurako, sustapenera-
ko eta ikuskapenerako eginkizunak dituzten lanpostuak
ere. Horrez gain, industriaren planifikazioa, ekoizpena
eta birmoldaketa dakartzaten lanpostuak, teknologia-
ikerketarekin eta garapenarekin zerikusia dituzrenak.
Era berean, industriari buruzko ekoizpen- eta sustapen-
espedienteen izapidetza eta aholkularitza.

A17 Trafikoa eta Babes Zibila

Trafikoarekin eta bide-segurtasunarekin zerikusia
duten jardueren planifikazioa, izapidetza eta kudeake-
ta. Gisa bertsuan, Babes zibilean planak, ikerlanak eta
aplikazioak kudeatzeko eginkizunak duten lanpostuak
sartzen dira.

diendo por esta todas las relaciones directas o via WEB
del administrado con el Gobierno Vasco.

A14 Patrimonio Cultural, Prensa y Publicidad

Pertenecen a esta drea los puestos con funciones de
investigacién, proteccién, conservacién y restauracién
del patrimonio bibliogrifico y documental. También
puestos cuyas funciones consisten en la investigacién,
proteccién, conservacién, restauracién y difusién de los
bienes del patrimonio cultural. También puestos que in-
cluyen funciones de tratamiento, recopilacién documen-
tal, gestién de publicaciones, divulgacién de activida-
des relacionadas con las competencias.

A15 Sanidad y Salud

Se incluyen puestos con funciones de estudio en epi-
demiologfa, planificacién y evaluacién sanitaria, elabo-
racién de planes y programas y elaborar informes de eva-
luacién. También puestos con funciones de ordenacién
y gestién sanitaria del sistema sanitario y farmacéuti-
co. También los puestos facultativos que realizan fun-
ciones de prevencién, diagndstico y tratamiento de los
problemas de salud. Puestos cuyas funciones van des-
tinadas a la proteccién y mejora de la salud, con fun-
ciones de sanidad ambiental, control e inspeccién sani-
taria de alimentos. Por dltimo, puestos con funciones
de proteccién de los trabajadores frente a riesgos de ca-
racter individual o colectivo.

A16 Sectores Productivos y Competitividad

Estdn comprendidos en esta 4rea puestos con funcio-
nes de ordenacién de recursos, mercados, y estructuras
agricolas, ganaderas y pesqueras, asi como su promo-
cién industrial. También los puestos dedicados a la ela-
boracién de proyectos de investigacién y experimenta-
cién agropecuaria y pesquera, y al control de la sanidad
y produccién vegetal, y animal. Puestos con funciones
técnico-administrativas como la ordenacién, fomento e
inspeccién de las actividades turisticas; asesoramiento
e informe en la normativa de consumo, incluyendo las
actuaciones en materia de fomento y relaciones con las
asociaciones de consumidores. También puestos con
funciones de ordenacién, fomento e inspeccién del co-
mercio. Y los puestos con funciones de planificacién,
produccién y reconversién industrial, y las relativas a
investigacién y desarrollo tecnolégico. Igualmente la
tramitacién y asesoramiento de expedientes de produc-
cién y promocién industrial.

A17 Tréfico y Proteccién Civil

Puestos que incluyen funciones de planificacién, tra-
mitacién y gestién de las actividades relacionadas con
tréfico y seguridad vial. Asimismo se incluyen puestos
con funciones de gestién de planes, estudios, aplicacio-
nes en Proteccién civil.



EHAA - 2005eko maiatzak 4, asteazkena

N.2 82 ZK.

BOPV - miércoles 4 de mayo de 2005 7555

C, D eta E taldeen Arlo Funtzionalak:
CO1 Administrazio Orokorra

Administrazio Orokorraren barne hartuko dira arlo
zehatz baten xede esklusiboa ez diren administrazio
izaera duten jarduerak, bai eta administrazio jarduera-
rentzat lagungarriak diren eskuzko zereginak ere. Gai-
nera, beste lanpostu batzuk ere barneratzen dira: erre-
prografia eta ikus-entzunezko materialarekin zerikusia
duten zereginak burutzen dituztenak; liburutegietan
zeregin lagungarrien gaineko ardura dutenak, eta, ma-
terialen, instalazioen, eta produktu edota zerbitzuen ar-
tapenaz edo erosketaz arduratzen direnak.

CO02 Herritarrekiko arreta

Bisitak aintzat hartu eta telefono deiekin batera hel-
bideak eta hartzaileak bideratu behar ditu, kontrolaru,
kontsultak koordinatu, informazio orokorra eman, agi-
riak eta inprimakiak eman eta kobratzea.

C03 Kontabilitatea

Zehapenen, isunen, ordaindugabeen eta premiamen-
du bideen administrazio-izapidetza bezalako zereginak
dituzten lanpostuak barneratzen dira; horrez gain, ad-
ministrazio izapidetza egingo da kontabilitatearen ku-
deaketari buruz, bai eta aurrekontuen kontrolari, be-
tearazpenari, aldaketari buruz ere; finantza kontabili-
tatea eta fakturak, gastuak, sarrerak, aurrerapenak eta
kredituak likidatzea.

C04 Informatika

Datuak, ikerlanak, txostenak, estatistikak eratu eta
hornitzen dituzten lanpostuak barneratzen dituzte, in-
formatikako sistemak eta aplikazioak iraunarazten di-
ra, eta, informazio-sistemetan aplikazioak kudeatzen di-
tuzte.

C05 Osasuna, Kontsumoa eta Ingurumena Ikuska-
tzea

Osasun Publikoan, Laneko Osasunean, Arrantza,
Hazietako eta mintegi-landareak, Kontsumoa eta Mer-
kataritza eta Turismoa ikuskapenak burutzeko lanpos-
tuak barneratzen dira. Ikuskapeneko zeregin horrek
barnean hartzen ditu bitartekaritzak, laginak hartu eta
aztertzea nahiz ekipamenduen iraunaraztea.

CO06 Obrak eta Instalazioak

Planoak, mapak eta agiriak eraikuntzan, lanetan eta
instalazioetan burutzen dituzten lanpostuak barnera-
tzen dira, bai eta neurketak egin eta lanen arloan pla-
noak egiaztatzen dituzcenak ere.

CO7 Pertsonala

Eginkizun hauek dituzten lanpostuak hartzen ditu:
pertsonalaren kontratazioa, txostenen eta estatistiken
eratzea eta hornitzea, eta pertsonalaren arloan kontsul-
tak aintzat hartzea; administrazio mailan izapidetza egi-
tea, eta pertsonala, prestakuntza era nominei buruzko
arloan mota guztietako espedienteak kontrolatzea.

Areas Funcionales de los Grupos C, D y E:
CO01 Administracién General

Se consideran dentro de Administracién General las
actividades de cardcter administrativo que no son ob-
jeto exclusivo de algiin drea especifica, asi como las ta-
reas manuales de apoyo a la actividad administrativa.
También se incluyen en esta drea otros puestos: los que
realizan tareas relacionadas con material de reprografia
y audiovisuales; los que se encargan de tareas auxilia-
res en bibliotecas y los que se dedican al mantenimien-
to y compra de materiales, instalaciones y productos o
servicios.

CO02 Atencién al Ciudadano

Se incluyen los puestos que han de atender visitas y
llamadas telefénicas y canalizar destinos y destinatarios,
controlar, coordinar consultas, facilitar informacién ge-
neral, entrega y cobro de documentacién e impresos.

CO03 Contabilidad

Estdn incluidos los puestos con tareas de tramitacién
administrativa de sanciones, multas, control de impa-
gados y vias de apremio, tramitacién administrativa-
mente la gestién contable, la ejecucién, modificacién,
control presupuestario y contabilidad financiera y liqui-
dacién de las facturas, gastos, ingresos, anticipos y cré-
ditos.

CO04 Informdtica

Contienen los puestos que elaboran y suministran
datos, estudios, informes, estadisticas, instalan y man-
tienen sistemas informdticos y aplicaciones, gestionan
aplicaciones en sistemas de informacién.

CO05 Inspeccién de Salud, Consumo y Medio Am-
biente

Estdn incluidos los puestos con tareas de inspeccién
en materia de Salud Publica, Salud Laboral, Pesca, Se-
millas y Plantas de Vivero y Consumo, Comercio y Tu-
rismo. La labor de inspeccién incluye la realizacién de
mediciones, toma y andlisis de muestras y manteni-
miento de equipos.

CO06 Obras e Instalaciones

Estdn incluidos los puestos que elaboran planos, ma-
pas y documentacién en construccién y obras e instala-
ciones, elaboran mediciones y comprueban planos en
materia de obras.

C07 Personal

Contienen los puestos que tramitan la contratacién
de personal, elaboran y suministran informes, estadis-
ticas y atienden consultas en materia de personal, tra-
mitan administrativamente y controlan todo tipo de ex-
pedientes del drea de personal, formacién y néminas.
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78/2005 DEKRETUA, apirilaren 12koa, Euskal Auto-
nomia Erkidegoko Administrazio orokorreko eta be-
re Erakunde Autonomoetako lanpostuen zerrenda
arautzen duena.

Arautze hau antolakuntza eta giza baliabideen ere-
du berri bat ekarriko duen aldaketa prozesu baten ba-
rruan dago, eta hor ezinbestekoa da lanpostuaren ikus-
molde berria garatzea. Herritarren zerbitzura dauden
herri administrazioen beharrak aldatu egiten dira, eta
behar horietara egokitzeko gaitasuna duen errealitate
dinamikoa da lanpostua. Horrela, bada, lanpostuari bu-
ruz zegoen ikusmolde tradizionala gainditu egiten da,
haren ustez denborarekin aldatzen ez zen zeregin mul-
tzoa baitzen.

Ikusmolde dinamiko hori gauzatu egiten da hona-
ko ideia honetan: lanpostua eginkizun taldea dela, eta
eginkizunak zereginetan banatzen direla. Hona hemen
eginkizunaren eta zereginaren arteko aldea:

— Eginkizunak egin beharrekoa adierazten du, zere-
ginak, berriz, nola egin behar den.

— Eginkizuna bakoitzak bere egindako erantzukizu-
nari buruzkoa da; zereginak, berriz, erantzukizun hori
betetzeko behar diren prozesuak identifikatzen ditu.

— Lanpostua definitzeko oinarrizko unitate antola-
tzailea da eginkizuna; zeregina, aldiz, giza baliabideen
alorrean parte hartzeko oinarrizko unitatea da, lanpos-
tuetara pertsonak egokitzeko oinarrizko unitatea: des-
berdintasuna kudeatzea.

— Eginkizunak baloratzea funtsezkoa da lanpostua-
ri maila eta dagokion destino osagarria esleitzeko. Ze-
reginak baloratzea, aldiz, dagokion berariazko osagarria
esleitzeko oinarria da.

— Antzeko eginkizunek lanpostu homogeneoak de-
finitzeko balio dute; zereginak, berriz, lanpostuen be-
rezitasun egonkorrak edo gertagarriak identifikatzeko
dira. Hori dela eta, lanpostu horien desberdintasuna
egoki kudeatzeko bermerik onena dira.

Lanpostuaren ikusmolde horrek Euskal Funtzio Pu-
blikoari buruzko 6/1989 Legearen motiboen azalpenean
legegileak adierazi zuen nahia betetzen dute, honakoa
baitio:

«Legeak sistemaren egituraketak oinarri duen muin-
tzat jartzen ditu lanpostu-zerrendak, administrazio-ka-
rrerako funtsezko elementu, lansari-sistemaren muinik
garrantzizkoen eta, batez ere, administrazio egiturak
arrazoibideratzeko eragile bilakatuz. Lanpostuak eratze-
ko erabili behar diren funtsezko irizpideak eta proze-
dura-bideak ezartzen ditu legeak, baina lanpostu-ze-
rrenda horiek erakundearen beharren benetako adieraz-
pide izan behar dute beti eta horretan datza horren in-
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DECRETO 78/2005, de 12 de abril, por el que se re-
gulan las relaciones de puestos de trabajo de la Ad-
ministracién General de la Comunidad Auténoma
de Euskadi y sus Organismos Auténomos.

La presente regulacién se enmarca en un proceso de
cambio hacia un nuevo modelo organizativo y de recur-
sos humanos, en el que es imprescindible desarrollar una
nueva concepcidn del puesto de trabajo, entendido co-
mo una realidad dindmica capaz de adaptarse a las ne-
cesidades cambiantes de unas Administraciones Pabli-
cas que estin al servicio de los ciudadanos, superando
asi la concepcién tradicional del puesto como un con-
junto acotado de tareas permanentes en el tiempo.

La materializacién de esta nueva concepcién dindmi-
ca se plasma en la idea del puesto como agrupacién de
funciones que, a su vez, se descomponen en tareas. El
contenido de esta distincién entre funciones y tareas se
concreta en las siguientes ideas:

— La funcién indica lo que se debe hacer; mientras
que la tarea sefiala cémo se debe hacer.

— La funcién se refiere a una responsabilidad asumi-
da; mientras que la tarea identifica los procesos nece-
sarios para cumplir con esa responsabilidad.

— La funcién constituye la unidad organizativa ba-
sica para definir el puesto, mientras que la tarea es la
unidad bisica para la intervencién en materia de recur-
sos humanos, entendida como la adecuacién de las per-
sonas a los puestos: la gestién de la diferencia.

— La valoracidn de las funciones es determinante pa-
ra asignar el nivel del puesto y el correspondiente com-
plemento de destino, mientras que la valoracién de las
tareas debe servir de fundamento para asignar el corres-
pondiente complemento especifico.

— Las funciones similates permiten definir puestos
homogéneos, mientras que las tareas permiten identi-
ficar las singularidades estables o contingentes de los
puestos, de tal manera que se convierten en la mejor
garantfa para una adecuada gestién de la diferencia en
€50S puestos.

Esta concepcién del puesto contribuye decisivamen-
te a dar cumplimiento a la voluntad del legislador ex-
presada en la exposicién de motivos de la Ley 6/1989,
de la Funcién Publica Vasca, cuando afirma que:

«La Ley erige a las relaciones de puestos de trabajo
como la columna vertebral sobre la que descansa la es-
tructuracién del sistema, convirtiéndolas en el elemen-
to esencial de la carrera administrativa, nicleo funda-
mental del sistema recributivo y, sobre todo, factor de
racionalizacién de las estructuras administrativas. La ley
marca los principios bédsicos y procedimentales a que de-
be atenerse su formacién, pero las relaciones de pues-
tos de trabajo, y en ello radica su virtualidad, deben ser
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darra. Ondorioz, lanpostu-zerrenda horiek izaera dina-
mikoa dute eta horrek Administrazio Publikoaren hel-
buruak betetzeak eskatzen duen etengabeko egokike-
ta-prozesuari jarraitu beharra dakar, beharrak aldatuz
bait doaz».

Agindu hori eraginkortasunez betetzeko, beharrez-
ko da lanpostuak aztertzeko sistema berri bat hartzea.
Analisi Funtzionalak dira sistema berri baten giltzarria,
1997 urtean hasitako azterlan eta esperientziek ematen
duten balantze positiboa ikusirik. Analisi Funtziona-
lak behar bezala ezartzeko, lanpostu-zerrenda guztien
berraztertze orokor bati ekitea beharrezkoa da, ondo-
rengo helburu hirukoitzarekin:

1.— Lanpostuak erabat garatzeko aukera ematea gi-
za baliabideen osoko kudeaketaren ikuspuncutik (hau-
taketa, horniketa, sustapena, karrera, mugikortasuna,
ordainsaria, prestakuntza eta mugiaraztea). Orain arte
zegoen ikusmolde nagusia ordainsarian oinarritzen zen,
eta giza baliabideen osoko kudeaketaren ikuspuntua
kontuan hartuz gero, ikusmolde hori gainditu egingo
litzateke. Horretarako, beharrezkoa da gaur egungo
Lanpostuen Monografiak aldatzea, eginkizunak eta ze-
reginak deskribatuko dituen dokumentu antolatzaileak
izan daitezen; lanpostu bakoitzaren ezaugarriak ere
deskribatu beharko ditu, profil profesional egokiena
identifikatzen laguntzeko.

2.— Gaur egun antolakuntzan dagoen sakabanaketa
gainditzea. Lanpostu bakoitzari zegozkion jarduerak
deskribatzerakoan irizpide antolatzaile-linguistiko ho-
mogeneorik aurrez egon gabe diseinatu ziren; hori de-
la eta, hemendik aurrera ez da enuntziatu desberdinik
erabiliko antzeko postuentzar eta ezta alderantziz ere.
Helburu hori lortu ahal izateko, «lanpostu-eredu» kon-
tzeptu antolatzailea erabili da; horri esker, eginkizun
berdinak edo antzekoak dituzten lanpostu dotazio guz-
tiak taldekatu eta homogeneizatu egin dira, izena kon-
tuan izan gabe. «Lanpostu-eredu» trantsiziozko kon-
tzeptua da Analisi Funtzionalak osorik ezartzen diren
arte, horiek ezarritakoan arautze honetan dagoen «ohi-
ko lanpostua» kontzeptua erabiliko baita.

3.— Lanpostuak aztertzeko metodo berri honen ara-
bera, «antolakuntzari» dagozkion parte hartzeak dire-
nean aztertuko eta diseinatuko den elementua eginki-
zuna izango da; aldiz, pertsonak egokitzeko baldin ba-
da parte-hartzea, aztertuko eta diseinatuko den elemen-
tua zeregina izango da. Lanpostu bakoitzak dotazio bat
edo gehiago izan ditzake, eta hala balegokio, zereginak
betetzearen ezaugarrietatik eta egoeretatik eratorritako
berezitasunak izan ditzakete.

Amaitzeko, prozedura kontuan hartuta oso garran-
tzitsuak diren bi alderdi. Batetik, aldi baterako proze-
dura jarri da; horrek erakunde sindikalen parte hartzea
bermatzen du, baita lanpostuen zerrenda berriak onar-
tzeak eragin dieten pertsonei entzutea ere. Bestetik, lan-

en todo momento la expresién real de las necesidades
de la organizacién, y que, por tanto, tienen una natu-
raleza dindmica, que obliga a un proceso constante de
adecuacién a las necesidades que demanda el cumpli-
miento de los fines de la Administracién Pdblica».

Para dar cumplimiento efectivo a este mandato es ne-
cesaria la adopcién de un nuevo sistema de andlisis de
puestos. Los Anilisis Funcionales son la pieza clave del
nuevo sistema, a la vista del positivo balance que ofre-
cen los estudios y experiencias iniciados en el afio 1997.
Para la efectiva implantacién de los Anilisis Funciona-
les es necesario proceder a una revisién general de to-
das las relaciones de puestos de trabajo con un triple
objetivo:

1.° Posibilitar el pleno desarrollo de los puestos de
trabajo desde la perspectiva de la gestién integral de
los recursos humanos (seleccién, provisién, promocién,
carrera, movilidad, retribucién, formacién y remocién),
superando la concepcién hasta ahora predominante ba-
sada en los aspectos retributivos. Para ello es necesario
reconvertir las actuales Monografias de Puestos en el do-
cumento organizativo que describa las funciones y ta-
reas, asi como las caracteristicas de cada puesto que per-
mitan identificar el perfil profesional mds idéneo.

2.° Superar la actual situacién de dispersién organi-
zativa, al disefiarse los puestos sin la existencia previa
de criterios organizativo-lingiiisticos homogéneos en la
descripcién de las actividades imputables a cada pues-
to, de manera que a partir de ahora no se utilicen enun-
ciados diferentes para funciones idénticas o a la inver-
sa. Para alcanzar este objetivo se ha utilizado el concep-
to organizativo de «puesto tipo», que ha permitido
agrupar y homogeneizar todas aquellas dotaciones de
puestos con idénticas o similares funciones, con inde-
pendencia de su denominacién. El «puesto tipo» es un
concepto de transicién hasta que se implanten integra-
mente los Anilisis Funcionales, pues a partir de ese mo-
mento dard paso al concepto de puesto ordinario con-
tenido en la presente regulacién.

3.° Este nuevo método de andlisis de puestos debe
permitir que cuando se trate de intervenciones referi-
das a la «organizacién» el elemento de anilisis y dise-
fio sea la funcién y cuando se trate de intervenciones
referidas a la adecuacién de las personas el elemento de
andlisis y disefio sea la tarea. Esto se concreta en que
cada puesto tipo puede tener una o varias dotaciones
que, en su caso, pueden tener especificidades derivadas
de las caracteristicas y circunstancias del desempefio de
las tareas.

Por altimo, una referencia a dos aspectos procedi-
mentalmente relevantes. Por un lado, se establece un
procedimiento transitorio que garantiza la participacién
de las organizaciones sindicales y la audiencia de las per-
sonas afectadas en la aprobacién de las nuevas relacio-
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postuen zerrenda onartzeko eta aldatzeko prozedura des-
berdinak arautzea onartu da; horren bidez lanpostuak
etengabe eguneratuko dira eta antolakuntzako etenga-
beko aldaketetara eta zerbitzuen beharretara moldatu
ere bai. Horregatik, Ogasun eta Herri Administrazio
Sailari baimena ematen zaio garatu dezan eta gaur egun
duen behin-behineko izaera amaitu dadin. Euskal Au-
tonomia Erkidegoko Administrazioaren eta bere era-
kunde autonomoen zerbitzuko funtzionarioen 2001eko
lan-baldintzak arautzeko hitzarmena onartzen duen
maiatzaren 2ko 74/2001 Dekretuaren 56. artikulua
aplikatzetik dator behin-behineko izaera hori. Bestetik,
aldi baterako prozedura jarri da; horrek erakunde sin-
dikalen parte hartzea bermatzen du, baita lanpostuen
zerrenda berriak onartzeak eragin dietenen ere.

Aurrekoa kontuan hartuta, Ogasun eta Herri Admi-
nistrazio sailburuaren proposamenez, Funtzio Publikoa-
ren Euskal Kontseiluaren txostena ikusi ondoren eta
Euskadiko Aholku Batzorde Juridikoarekin bat etorriz,
Jaurlaritzaren Kontseiluak 2005eko apirilaren 12an
egindako bilkuran aztertu eta onartu ondoren, hauxe

XEDATU DUT:

1. artikulua.— Aplikazio-eremua.

Dekretu hau Euskal Autonomia Erkidegoko Admi-
nistrazio Orokorraren eta bere erakunde autonomoen
funtzionarioei soil-soilik ezarriko zaie, eta hortik bera-
riaz kanpo geldituko dira hezkuntza administrazioko,
Justizia Administrazioko, Osakidetzako eta Ertzaintza-
ko funtzionarioak.

2. artikulua.— Lanpostuen zerrendak.

Lanpostuen zerrenden bidez Euskal Autonomia Er-
kidegoko Administrazio Orokorrak eta bere erakunde
autonomoek arrazionalizatu eta antolatu egiten dituz-
te barneko egiturak, langileen beharrak zehazten dituz-
te, lanpostu bakoitzerako eskatzen diren betekizunak
definitzen dituzte eta horietako bakoitza sailkatzen du-
te.

3. artikulua.— Lanpostua.

1.— Lanpostua da Euskal Autonomia Erkidegoko
Administrazio Orokorreko eta bere erakunde autono-
moetako Funtzio Publikoko egituraketaren oinarrizko
unitate eratzailea eta eginkizun taldeez osatuta dago;
hauek, berriz, zereginetan banatzen dira.

Dekretu honi begira herri administrazioko eskumen-
dun jarduera alor baten barruan lanpostu batek hartzen
duen eta har dezakeen erantzukizunaren enuntziatua da
eginkizuna. Eginkizunak enuntziatutako erantzukizu-

nes de puestos de trabajo. Por otro, se aprueba la regu-
lacién de los diferentes procedimientos de aprobacién
y modificacién de las relaciones de puestos de trabajo,
garantizando su permanente actualizacién y adecuacién
a los constantes cambios organizativos y a las necesida-
des de los servicios. Por ello, se autoriza al Departamen-
to de Hacienda y Administracién Piblica para que pro-
ceda a su desarrollo, poniendo fin a la actual situacién
de provisionalidad derivada de la aplicacién del articu-
lo 56 del Decreto 74/2001, de 2 de mayo, por el que
se aprueba el Acuerdo regulador de las condiciones de
trabajo para el afio 2001 del personal funcionario al ser-
vicio de la Administracién de la Comunidad Auténo-
ma de Euskadi y sus Organismos Auténomos. Por otro
lado, se establece un procedimiento transitorio que ga-
rantiza la participacién de las organizaciones sindicales
y de las personas afectadas en la aprobacién de las nue-
vas relaciones de puestos de trabajo.

En atencién a lo expuesto, a propuesta de la Conse-
jera de Hacienda y Administracién Pablica, visto el in-
forme del Consejo Vasco de la Funcién Publica y de con-
formidad con la Comisién Juridica Asesora de Euska-
di, previa deliberacién y aprobacién en el Consejo de
Gobierno en su reunién del dia 12 de abril de 2005,

DISPONGO:

Articulo 1.— Ambito de aplicacién.

El presente Decreto serd Gnicamente de aplicacién
al personal funcionario de la Administracién General
de la Comunidad Auténoma de Euskadi y sus Organis-
mos Auténomos, quedando expresamente excluidos el
personal funcionario al servicio de la administracién
educativa, al servicio de la administracién de justicia,
de Osakidetza/Servicio Vasco de Salud y el personal de
la Ertzaintza.

Articulo 2.— Las relaciones de puestos de trabajo.

Las relaciones de puestos de trabajo son el instru-
mento técnico mediante el cual la Administracién Ge-
neral de la Comunidad Auténoma de Euskadi y sus Or-
ganismos Auténomos racionalizan y ordenan sus estruc-
turas internas, determinan sus necesidades de personal,
definen los requisitos exigidos para el desempefio de ca-
da puesto y clasifican cada uno de ellos.

Articulo 3.— El puesto de trabajo.

1.— El puesto de trabajo es la unidad organizativa
bisica de estructuracién de la Funcién Piblica de la Ad-
ministracién General de la Comunidad Auténoma de
Euskadi y sus Organismos Auténomos y estd constitui-
do por la agrupacién de funciones que, a su vez, se des-
componen en tareas.

A efectos de este Decreto, una funcién es el enun-
ciado de una responsabilidad que asume o puede asu-
mir un puesto dentro de un dmbito competencial de ac-
tuacién de la Administracién Pidblica. Una tarea es el
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na asetzen duen prozesua identifikatzen duen jarduera-
ren enuntziatua da, berriz, zeregina.

2.— Funtzio Publikoaren zuzendariak zehaztuko du,
zereginak oinarri hartuta, lanpostu bat konfiguratzen
duten eginkizunen esleipena.

4. artikulua.— Lanpostuaren Monografia.

1.— Lanpostuaren Monografia da dagozkien eginki-
zunak eta zereginak deskribatzen dituen dokumentu
eratzailea. Horiez gain, lanpostua modu eraginkorrean
betetzeko behar diren profilaren osagarriak ere deskri-
batzen ditu. Era berean, lanpostu bakoitzeko dotazio
desberdinen berezitasunak jasoko ditu Monografiak.

Monografiak jasotzen duen informazioa lanpostua-
ren analisia egitetik lortua da.

2.— Lanpostuaren Monografia aldian-aldian onartu
eta eguneratuko da Funtzio Publikoaren zuzendariaren
akordioaren bidez, nola ofizioz hala sailak edo dagokion
erakunde autonomoak proposatuta.

3. Funtzio Publikoaren gaian eskumena duen Saila-
ren titularraren aginduz zehaztuko da lanpostuen mo-
nografiak egiteko, aldatzeko, sartzeko eta artxibatzeko
prozedura.

Monografiak aldatzeko prozeduran, titularrari igo-
rriko zaio proposamena, baldin balego, eta, kasu horre-
tan, monografia aldatu nahi zaion dotazioan dagoena-
ri, egoki iritzitako alegazioak aurkezteko aukera izan
dezan.

5. artikulua.— Lanpostuen zerrenden edukia.

1.— Lanpostuen zerrendetan aurrekontua duten lan-
postu guztiak jarri beharko dira; era berean, bereiztu
egin beharko dira funtzionarioentzat gordetako lanpos-
tuak, langile finkoei dagozkienetatik eta aldi baterako
langileei dagozkienetatik.

2.~ Funtzionarioentzako lanpostu-zerrendek honako
hauek adieraziko dituzte nahitaez horietako bakoitze-

ko:
a) Izena.
b) Hornitzeko era.

¢) Zein saili edo zuzendaritza zentrori atxikita da-
goen.

d) Lanpostuaren zentroa.
e) Dedikazioaren erregimena.

f) Jarduerarako eskatutako betekizunak. Horien artean
nahitaez egon beharko dira esleitutako hizkuntza-eska-
kizuna eta, dagokionean, honen derrigortasun-data.

g) Talde, Kidego edo Eskalarekiko atxikipena. Lan-
postuak Talde bati baino gehiagori atxikita egon dai-
tezke, bere mailen tartean egonez gero.

enunciado de una actividad que identifica un proceso
mediante el cual se satisface la responsabilidad enun-
ciada por la funcién.

2.— La Direccién de la Funcién PGblica determina-
rd la atribucién de funciones que, en base a las tareas,
configuran un puesto de trabajo.

Articulo 4.— Monografia del puesto de trabajo.

1.— La Monografia del Puesto de Trabajo es el docu-
mento organizativo que describe las correspondientes
funciones y tareas, as{ como los componentes de perfil
necesarios para un desempefio eficaz del puesto. Asimis-
mo, la Monograffa recogerd las especificidades de las
distintas dotaciones de cada puesto.

La informacién que contiene la Monografia se obtie-
ne del anidlisis del puesto de trabajo.

2.— La Monograffa del Puesto de Trabajo serd aproba-
da y actualizada periédicamente por acuerdo de la Direc-
cién de Funcién Piblica, de oficio o a propuesta del De-
partamento u Organismo Auténomo correspondiente.

3.— Por Orden del o de la Titular del Departamen-
to competente en materia de Funcién Piblica se deter-
minari el procedimiento de elaboracién, modificacién,
acceso y archivo de las monografias de puestos de tra-
bajo.

En el procedimiento de modificacién de las mono-
grafias, de la propuesta correspondiente se dard trasla-
do a titular, si lo hubiere, y, en su caso, al ocupante de
la dotacién cuya monografia se pretende modificar a
efectos de que pueda formular las alegaciones que con-
sidere oportunas.

Articulo 5.— Contenido de las relaciones de puestos
de trabajo.

1.— Las relaciones de puestos de trabajo deberdn in-
cluir la totalidad de los que se hallen dotados presu-
puestariamente, distinguiendo los puestos reservados a
personal funcionario, de los atribuidos a personal labo-
ral fijo y a personal eventual.

2.~ Las relaciones de puestos de trabajo para perso-
nal funcionario indicardn necesariamente para cada uno
de ellos:

a) Su denominacién.
b) Forma de provisién.

¢) El Departamento o Centro Directivo al que se ha-
lle adscrito.

d) Centro de destino.
e) Régimen de dedicacién.

f) Requisitos exigidos para su desempefio, entre los
que necesariamente deberd figurar el perfil lingiifstico
asignado y, en su caso, su fecha de preceptividad.

g) La adscripcién al Grupo, Cuerpo o Escala. Los
puestos de trabajo podrin atribuirse indistintamente a
mis de un Grupo, siempre que estuvieran comprendi-
dos en su intervalo de niveles.



7560 EHAA - 2005eko maiatzak 4, asteazkena

N.2 82 ZK.

BOPV - miércoles 4 de mayo de 2005

h) Lanpostuari eman zaion destino osagarriaren mai-
la eta berariazko osagarria.

i) Lanpostuari dagokion kodea eta dotazioa, dago-
kion monografia identifikatu ahal izateko.

j) Lanpostua atxikita dagoen Funtzio-arloa eta, ha-
la balegokio, Harremanetarako Arlo edo Arloak.

k) Postuaren edukian edo jardueran garrantzitsuak
diren baldintza berezien identifikazioa.

1) Hala badagokio, espezialitate jakinen bat kredi-
tatzeko eskaera, postuaren eduki teknikoaren eta bere-
ziaren arabera.

m) Beste administrazioetako funtzionarioei irekita al
dagoen adierazi.

n) Lanpostu bereiztua den ala ez adierazi.

3.— Lan-kontratuko langile finkoentzako lanpostu-
zerrendek honako hauek adieraziko dituzte nahitaez ho-
rietako bakoitzeko:

a) Izena.

b) Zein saili edo zuzendaritza zentrori atxikita da-
goen.

c) Lanpostuaren zentroa.
d) Dedikazioaren erregimena.

e) Jarduerarako eskatutako betekizunak. Horien ar-
tean nahitaez egon beharko dira esleitutako hizkuntza-
eskakizuna eta, dagokionean, honen derrigortasun-data.

f) Kasu bakoitzean, dagokion lanbide-maila.

g) Lanpostuari dagokion kodea eta dotazioa, dago-
kion monografia identifikatu ahal izateko.

h) Postuaren edukian edo jardueran garrantzitsuak
diren baldintza berezien identifikazioa.

4.— Aldi baterako langileei dagokienez, lanpostu-ze-
rrendek honako hauek adieraziko dituzte nahitaez ho-
rietako bakoitzeko:

a) Izena.

b) Zein saili edo lanpostuaren zentrori atxikita da-
goen.

c) Funtzionarioei edo goi karguei baliokidetutako ot-
dainsariak diren ala ez.

d) Lanpostuaren bestelako ezaugarriak, hala bada-
gokio.

5.— Funtzio Publikoaren gaietan eskumena duen Sai-
laren titularraren aginduz onartuko dira lanpostuen ze-
rrenden ereduak.

6. artikulua.— Funtzionarioentzako eta lan-kontra-
tuko langile finkoentzako lanpostuen zerrenda egitea
eta aldatzea.

h) El nivel de complemento de destino con el que el
puesto haya sido clasificado y, en su caso, el comple-
mento especifico.

i) El c6digo referido al puesto de trabajo y dotacién
que permita identificar la monografia correspondiente.

j) El Area Funcional y, en su caso, el Area o las Areas
Relacionales a las que se adscribiese el puesto de trabajo.

k) La identificacién de aquellas condiciones particu-
lares que se consideren relevantes en el contenido del
puesto o en su desempeifio.

1) En su caso, exigencia de la acreditacién de una de-
terminada Especialidad, en funcién del contenido téc-
nico y particularizado del puesto.

m) Indicacién de si estd abierto a funcionarios de
otras Administraciones.

n) Indicacién de si es o no un puesto singularizado.

3.— Las relaciones de puestos de trabajo para perso-
nal laboral fijo indicardn necesariamente para cada uno
de ellos:

a) Su denominacién.

b) El Departamento o Centro Directivo al que se ha-
lle adscrito.

¢) Centro de destino.
d) Régimen de dedicacién.

e) Requisitos exigidos para su desempefio, entre los
que necesariamente deberd figurar el perfil lingiifstico
asignado y, en su caso, su fecha de preceptividad.

f) La categoria laboral que, en cada caso, correspon-
da.

g) El cédigo referido al puesto de trabajo y dotacién
que permita identificar la monografia correspondiente.

h) La identificacién de aquellas condiciones particu-
lares que se consideren relevantes en el contenido del
puesto o en su desempefio.

4.— En relacién con el personal eventual, las relacio-
nes de puestos de trabajo indicardn necesariamente pa-
ra cada uno de ellos:

a) La denominacién.

b) El departamento o centro de destino al que se ha-
lle adscrito.

¢) Indicacién de si las retribuciones son asimiladas
a las del personal funcionario o a las de los altos cargos.

d) En su caso, otras caracteristicas del puesto.

5.— Por Orden del o de la Titular del Departamen-
to competente en materia de Funcién Piblica se apro-
barin los modelos de relaciones de puestos de trabajo.

Articulo 6.— Elaboracién y modificacién de las re-
laciones de puestos de trabajo para el personal funcio-
nario y el personal laboral fijo.
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1.— Lanpostuen zerrendak, egiterakoan eta aldatze-
rakoan, honako irizpideetara doitu beharko dira: objek-
tibotasuna, arrazionaltasuna, ekonomia eta eraginkor-
tasuna.

2.— Funtzionarioentzako eta lan-kontratuko langile
finkoentzako lanpostuen zerrenda egiteko prozesuaren
hasieran edo aldaketetan honako aldiak egon daitezke,
proposatutako aldaketaren irismenaren arabera:

1) Aurrez antolakuntza azterketa bat edo egitura be-
rri baten proiektua egin dagokion memoria ekonomi-
koarekin batera.

2) Lanpostuak aztertu.

3) Hizkuntza-eskakizuna eta, dagokionean, derrigor-
tasun-data esleitu.

4) Langileen ordezkariei aurreko atal horiei dagokien
dokumentazioa igorri, egoki iritzitako alegazioak egin
ditzaten.

5) Lanpostuen balorazioa, horretarako ezarrita da-
goen prozedurari jarraituz.

6) Funtzionarioentzako lanpostuen zerrenden ka-
suan: Lanpostuak sailkatu, indarrean dauden mailetan.

Goiko 5. eta 6. aldiak aurreko aldien emaitzen men-

de daude.

3.— Lanpostuen zerrendan egin beharreko aldaketa
guztiak honako prozedura hauetakoren baten bidez
egingo dira:

a) Aurrekontuetan eragina ducten aldaketak.

b) Aurrekontuetan eraginik ez duten aldaketak.

Funtzio Publikoko gaian eskumena duen Sailaren ti-
tularraren aginduaren bitartez arautuko da prozedura
horien garapena.

4.— Era berean, funtzionarioentzako eta lan-kontra-
tuko langile finkoentzako lanpostuen zerrendak egin eta
aldatzeko prozesuetan langileen ordezkarien parte-har-
tzea bermatu behar da, langileak ordezkatzeko organoei
buruzko araudian eta, dagokionean, funtzionarioen bal-
dintzen hitzarmen arautzaileetan zein lan-kontratuko
langileen hitzarmenetan ezarritakoari jarraituz.

7. artikulua.— Eraginkortasuna, argitaratzea eta pu-
blikotasuna.

1.— Lanpostuen zerrendak eta egindako aldaketak
publikoak izango dira eta eragin administratiboak eta
ekonomikoak izango dituzte Euskal Herriko Agintari-
tzaren Aldizkarian argitaratu eta hurrengo egunetik ha-
sita, onarpen akordioan beste eperen bat jartzen ez ba-
da, behintzat.

2.— Horiek ezagutzea errazteko, Funtzio Publikoko
Zuzendaritzak lanpostuen zerrendak etengabe egune-

1.— La elaboracién y modificacién de las relaciones
de puestos de trabajo ha de ajustarse a criterios de ob-
jetividad, racionalidad, economia, eficacia y eficiencia.

2.— El proceso de elaboracién inicial o modificacién
de relaciones de puestos de trabajo para el personal fun-
cionario y para el personal laboral fijo puede compren-
der, en funcién del alcance de la modificacién propues-
ta, las siguientes fases:

1.* Realizacién de un estudio organizativo previo o
en su caso un proyecto de nueva estructura, acompaifia-
do de la correspondiente memoria econémica.

2.* Anilisis de los puestos de trabajo.

3.* Asignacién del perfil lingiiistico y, en su caso, fe-
cha de preceptividad.

4. Traslado a la representacién de personal de la do-
cumentacién a que se refieren los apartados anteriores,
a los efectos de que formulen las alegaciones que esti-
men oportunas.

5.* Valoracién de los puestos de trabajo conforme al
procedimiento establecido para ello.

6.* En el caso de las relaciones de puestos de traba-
jo para el personal funcionario: Clasificacién de los pues-
tos de trabajo, dentro de la escala de niveles vigente.

Las fases 5 y 6 estardn condicionadas a los resulta-
dos de las fases anteriores.

3.— Todas las modificaciones de las relaciones de
puestos de trabajo se realizardn a través de uno de los
siguientes procedimientos:

a) Modificaciones que tengan incidencia presupues-
taria.

b) Modificaciones sin incidencia presupuestaria.

Mediante Orden del o de la Titular del Departamen-
to competente en materia de Funcién publica se regu-
lard el desarrollo de estos procedimientos.

4.— Asimismo, ha de garantizarse la participacién de
la representacién del personal en los procesos de elabo-
racién y modificacién de las relaciones de puestos de tra-
bajo para personal funcionario y personal laboral fijo,
de acuerdo con lo establecido en la normativa sobre 6r-
ganos de representacién y, en su caso, en los correspon-
dientes acuerdos reguladores de las condiciones del per-
sonal funcionario y convenios del personal laboral.

Articulo 7.— Efectividad, publicacién y publicidad.

1.— Las relaciones de puestos de trabajo, asi como sus
modificaciones, serdn publicas y producirdn efectos ad-
ministrativos y econémicos a partir del dia siguiente a
su publicacién en el Boletin Oficial del Pafs Vasco, sal-
vo que en el acuerdo de aprobacién se establezca un pla-
zo diferente.

2.— A fin de facilitar su conocimiento, la Direccién
de la Funcién Pablica mantendrd permanentemente ac-
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ratuta izango ditu Eusko Jaurlaritzako intranetaren bi-
dez.

3.— Urtero argitaratuko dira eguneratutako lanpos-
tuen zerrendak Funtzio Publikoaren gaian eskumena
duen sailburuordearen ebazpenaren bidez.

XEDAPEN IRAGANKORRA

Analisi Funtzionalak aplikatu ondorengo Lanpostu
Zerrendak onartzeko honako prozedura jarraituko da:

1.— Administrazioak eginiko langileentzako Lanpos-
tuen Zerrenda berrirako proposamena.

2.— Lanpostuen zerrenden aldaketen ondorioz uki-
tutakoei proposamena jakinaraztea, hilabeteko epean
egoki deritzeten alegazioak aurkez ditzaten.

Era berean, aldaketen berri igorriko zaie langileen
ordezkariei aurreko paragrafoan aurreikusitako epean,
egoki iritzitako alegazioak aurkez ditzaten.

3.— Balorazio Batzordeak Balorazio Eskuliburuaren
arabera egindako lanpostuen behin betiko balorazioa.

4.— Lanpostuen zerrenda behin betiko onartu.

XEDAPEN INDARGABETZAILEA

Indargabetuta geratzen dira Dekretu honen aurka
agertzen diren Eusko Jaurlaritzak onetsitako arau-izae-
ra duten xedapen guztiak.

AZKEN XEDAPENAK

Lebenengoa.— Funtzio Publikoaren arloan eskume-
na duen saileko titularrari ahalmena aitortzen zaio Dek-
retu hau garatzeko behar diren xedapenak emateko.

Bigarrena.— Dekretu honek Euskal Herriko Agin-
taritzaren Aldizkarian argitaracu eta biharamunean har-
tuko du indarra.

Vitoria-Gasteizen, 2005eko apirilaren 12an.

Lehendakaria,
JUAN JOSE IBARRETXE MARKUARTU.

Ogasun eta Herri Administrazio sailburua,
IDOIA ZENARRUTZABEITIA BELDARRAIN.

tualizadas las relaciones de puestos de trabajo a través
de la intranet del Gobierno Vasco.

3.— Anualmente se publicardn todas las relaciones de
puestos actualizadas mediante resolucién del Vicecon-
sejero competente en materia de Funcién Piblica.

DISPOSICION TRANSITORIA

La aprobacién de las Relaciones de Puestos de Tra-
bajo resultantes de la aplicacién de los Anélisis Funcio-
nales se ajustard al procedimiento siguiente:

1.° Propuesta de nueva Relacién de Puestos de Tra-
bajo para personal funcionario formulada por la Admi-
nistracién.

2.° Traslado de la propuesta a las personas afectadas
por las modificaciones de las relaciones de puestos de
trabajo a fin de que en el plazo de un mes puedan pre-
sentar las alegaciones que consideren convenientes.

Asi mismo, se dard traslado de las modificaciones a
los representantes de personal para que en el plazo pre-
visto en el pdrrafo anterior puedan formular las alega-
ciones que consideren oportunas.

3.° Valoracién definitiva por el Comité de Valora-
cién de los puestos de trabajo conforme al Manual de
Valoracién.

4.° Aprobacién definitiva de las relaciones de pues-
tos de trabajo.

DISPOSICION DEROGATORIA

Quedan derogadas todas las disposiciones de natura-
leza reglamentaria aprobadas por el Gobierno Vasco que
se opongan a lo establecido en el presente Decreto.

DISPOSICIONES FINALES

Primera.— Se habilita al Titular del Departamento
competente en materia de Funcién Pdblica para que
dicte las disposiciones normativas necesarias para el de-
sarrollo del presente Decreto.

Segunda.— El presente Decreto entrard en vigor el
dfa siguiente al de su publicacién en el Boletin Oficial
del Pais Vasco.

Dado en Vitoria-Gasteiz, a 12 de abril de 2005.

El Lehendakari,
JUAN ]OSE IBARRETXE MARKUARTU.

La Consejera de Hacienda y Administracién Puiblica,
IDOIA ZENARRUTZABEITIA BELDARRAIN.
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79/2005 DEKRETUA, apirilaren 12koa, Euskal Auto-
nomia Erkidegoaren administrazio orokorreko fun-
tzionarioentzat gordetako lanpostuen ordainsari osa-
garriak arautzen dituena.

Euskal Autonomia Erkidegoaren Administrazio
Orokorreko lanpostuen gain 1997az geroztik gauzatu
diren analisi funtzionalek, azken finean, arrazoizko erra-
diografia eskuratu nahi dute, bai eta aipatu lanpostuen
sailkapena ere; horretarako, aintzat hartuko da lanpos-
tu berdinak modu berean baloratzeko irizpena, eta, on-
dorioz, lanpostu ezberdinak, hau da, eginkizun nahiz
zeregin desberdinak eratxikita dituztenak era ezberdi-
nean baloratzeko irizpidea. Beste modu batera esanda,
era berean baloratuko dira antzeko erantzukizunak da-
kartzaten lanpostuak, betiere lanpostu-mailako osaga-
rriaren arabera, eta, gisa bertsuan, aipatu osagarri ze-
hatz horrekin baloratuko dira inguruabar berberetan
gauza bera egiten zuten lanpostuak.

Beraz, Analisi Funtzionalen bidez Euskal Autono-
mia Erkidegoaren Administrazio Orokorrak duen or-
dainsari-sistemarekin amaitu nahi da. Sistema horren
ondorioz, destino osagarria eratxikita zuten lanpostuak,
horiek guztiak, berariazko osagarri berdina zuten, ai-
patu sistema gaizki egokitzen baitzen ordainsari osa-
garriek izan beharreko esanahiarekin, eta, dotazio ze-
hatz bakoitzarekin zuzenean konektatuta egon behar da
eta. Izan ere, lanpostu guztietan destino osagarri bat es-
leituta izateko ekuazioak ez du zehatz-mehatz destino
osagarriak bete behar duen egitekoa azaltzen, eta, neu-
rri batean, berariazko osagarriak duen zentzua galdu
egiten da. Dekretu honen bidez barneratutako sistema
berriarekin aurkitutako arazo horiek zuzendu egin di-
ra.

Analisi Funtzionalek, berebat, destino osagarria eta
berariazko osagarria lanpostu batean jarduteko esparru
ezberdinei buruzko kasu zehatz jakin batzuetan zein
modutan ager daitezkeen adierazi dute. Izatez, Analisi
Funtzionalek eratorritako diseinuan, lanpostu-mailako
osagarria lanpostu jakin batean bereganatzen diren
eginkizun eta erantzukizunekin dago zuzenean lotuta;
bestetik, aldiz, berariazko osagarria, batez ere, zeregi-
nen esparruan kokatzen da (zailtasun tekniko berezia,
erantzukizun eta arriskugarritasun edo nekagarritasun
berezia), baina esleipena egiteko aurreikusita dauden
beste irizpen batzuk ere kontuan hartzeari kalterik egin
gabe (dedikazioa, bateraezintasuna). Ondorenez, Ana-
lisi Funtzionalak ezarri direnetik, gerta daiteke desti-
no osagarri bera duten lanpostuak, aldi berean, bera-
riazko osagarri desberdinak izatea.

2188

DECRETO 79/2005, de 12 de abril, por el que se re-
gulan las retribuciones complementarias de los pues-
tos de trabajo reservados a personal funcionario de
la Administracién General de la Comunidad Auté-
noma de Euskadi.

Los Anilisis Funcionales de los puestos de trabajo de
la Administracién General de la Comunidad Auténo-
ma de Euskadi que se han venido haciendo desde 1997
pretenden, en dltima instancia, obtener una radiogra-
fia racional y clasificar tales puestos de trabajo atendien-
do al criterio de que deben valorarse de la misma ma-
nera los puestos de trabajo que son idénticos, y, en con-
secuencia, valorarse de forma distinta los puestos de tra-
bajo que son diferentes, esto es, que tienen atribuidas
funciones y tareas distintas. En otros términos, se va-
loran igual, a través de un mismo complemento de des-
tino los puestos de trabajo que disponen de responsa-
bilidades similares, e, igualmente, se valoran con el mis-
mo complemento especifico los puestos de trabajo que
hacen lo mismo en iguales circunstancias.

Con los Andlisis Funcionales se persigue, por tanto,
terminar con un sistema retributivo de la Administra-
cién General de la Comunidad Auténoma en virtud del
cual los puestos de trabajo que tienen atribuido un com-
plemento de destino disponian, todos ellos, de igual
complemento especifico, pues tal sistema se ajustaba
mal al verdadero sentido que deben tener las retribu-
ciones complementarias, que deben estar conectadas di-
rectamente con las condiciones concretas de cada dota-
cién. En efecto, esta ecuacién de que en todos los pues-
tos de trabajo que tengan asignado un complemento de
destino disponen del mismo complemento especifico,
no traduce exactamente el papel que debe desempefiar
el complemento de destino y, en cierta medida, hace
perder su sentido al complemento especifico. Con el
nuevo sistema que se introduce a través de este Decre-
to se corrigen estos problemas detectados.

Los Andlisis Funcionales también han puesto de ma-
nifiesto cémo el complemento de destino y el comple-
mento especifico pueden proyectarse en determinados
casos sobre dmbitos diferentes del ejercicio de un pues-
to de trabajo. En efecto, en el disefio derivado de los
Andlisis Funcionales el complemento de destino estd di-
rectamente vinculado con las funciones o responsabili-
dades que se asumen en un determinado puesto de tra-
bajo mientras que el complemento especifico lo estd
principalmente sobre las tareas (especial dificultad téc-
nica, especial responsabilidad y peligrosidad o penosi-
dad), sin perjuicio de que también se puedan tener en
cuenta otros criterios legalmente previstos para su asig-
nacién (dedicacién, incompatibilidad). En consecuen-
cia, a partir de la implantacién de los Anilisis Funcio-
nales, cabe perfectamente la solucién de que puestos de
trabajo que dispongan de un mismo complemento de
destino tengan, a su vez, complementos especificos di-
ferentes.
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Analisi Funtzionalen azken uzia Administrazioko
lanpostuen egitura arrazionalizatzea da, lanpostu-ere-
du jakin batzuk konfiguratzearen bidez. Kontzeptu ho-
ri eredu berrira iristeko iraganbidea da, eta, azken bu-
ruan, lanpostu berriak ordezkatuko ditu; hau da, des-
tino osagarri berdinak dituzten lanpostuak dira, baina
inguruabar zehatz batzuetan berariazko osagarri ezber-
dina izan dezakete. Hortaz, lanpostu bat izanik, eta
izendapen bera duen lanpostu horri kalterik egin gabe,
zenbait kasutan, berariazko osagarri desberdinak izan-
go dituzte.

Arauketa honek duen helburua da, 1990eko Dekre-
tuak, eta horren ondorengo aldaketek, ordainsariari bu-
ruzko onartutako araudia aldatzea, baina Euskal Auto-
nomia Erkidegoko Administrazio Orokorreko eta bere
erakunde autonomoetako funtzionarioentzat gordeta
dauden lanpostuei soil-soilik dagokienez. Orokorrean,
aplikazio-eremua Euskal Autonomia Erkidegoaren Ad-
ministrazio Orokorreko eta bere erakunde autonomoen
lanpostuetara murrizten da, hezkuntza administrazio-
ko, Justizia Administrazioko, Osakidetzako eta Ertzain-
tzako funtzionarioak berariaz salbuesten direla.

Destino osagarriari dagokionez, Dekretu honetan ja-
sotako arauketaren oinarri honako postulacu hauek di-
ra:

— Lanpostuen Analisi Funtzionalek eginkizunen
deskripzioa eta horien esleipena sinplifikatu egin du-
te, eta, hortaz, Euskal Autonomia Erkidegoaren Admi-
nistrazioan benetan dauden lanpostuak ere sinplifika-
tu egin dira, eta egiturak arrazionalizatzeko joera du-
ten antolatze-neurriak eragingarriak izateko bidea ja-
rraituko dute.

— Aspektu horretan, dela oinarrizko legeriak, dela
Euskal Funtzio Publikoaren Legeak, hau da, Euskal
Funtzio Publikoari buruzko uztailaren Gko 6/1989 Le-
geak irizpenak eta adierazleak konfiguratzeko aukera
zabala uzten dute, baldin eta lanpostu zehatz bati es-
leitu beharreko destino osagarri jakin bat adosteko la-
gungarriak badira. Dekretu honek modu horretan eza-
rriko ditu lanpostu bati esleitu beharreko destino osa-
garriaren maila jakin bat zehazteko lagungarriak diren
irizpenak eta adierazleak.

— Edozein kasutan ere, eginkizunen definizioa zein
den jakiteko, hau da, lanpostuetako erantzukizunak,
esan beharra dago antolaketa-izaera garbia duen eraba-
kia dela, «lanpostu-ereduak» konfiguratzearen bidez
gauzatzen dena. Lanpostu-eredu horiek lehenagotik ba-
zeuden lanpostuak elkartzen dituzte, horietan erantzu-
kizun berberak gauzatuz, baina ez zaio kalterik egin be-
har erantzukizunok modu ezberdinean ez betetzeari.
«Lanpostu-eredua», azken finean, Analisi Funtzionalen
ondoriozko lanpostua da, baina behin lanpostu-eredua

La pretensién dltima de los Andlisis Funcionales es
la de racionalizar la estructura de puestos de la Admi-
nistracién a través de la configuracién de unos deter-
minados puesto tipo, que es un concepto de transicién
hacia el nuevo modelo y que, en dltima instancia, re-
presentardn los nuevos puestos de trabajo; es decir, se
trata de puestos de trabajo que disponen de igual com-
plemento de destino, pero que pueden tener, en deter-
minadas circunstancias, un complemento especifico dis-
tinto. Por tanto, sin perjuicio de que el puesto de tra-
bajo sea uno y la denominacién del puesto la misma,
tales puestos dispondrén, en ciertos casos, de comple-
mentos especificos diferentes.

La presente regulacién tiene por objeto sustituir la
normativa aprobada por el Decreto de 1990, y sus su-
cesivas modificaciones, en materia de retribuciones, pe-
ro Unicamente para aquellos puestos de trabajo reser-
vados a personal funcionario de la Administracién Ge-
neral de la Comunidad de Euskadi y sus Organismos
Auténomos. En suma, el 4mbito de aplicacién se res-
tringe a los puestos de trabajo de la Administracién Ge-
neral de la Comunidad Aut6noma y de sus Organismos
Auténomos, con exclusién expresa del personal funcio-
nario de la administracién educativa, de la administra-
cién de justicia, de Osakidetza-Servicio Vasco de Salud
y de la Ertzaintza.

En lo que afecta al Complemento de Destino, la re-
gulacién recogida en este Decreto se basa en los siguien-
tes postulados:

— Los Andlisis Funcionales de puestos de trabajo han
simplificado los criterios de descripcién de funciones y
su asignacién y, por tanto, han simplificado los pues-
tos de trabajo realmente existentes en la Administra-
cién de la Comunidad del Pais Vasco, en la linea de ha-
cer efectivas las medidas de contenido organizativo que
abogan por la racionalizacién de las estructuras.

— En este aspecto tanto la legislacién bdsica como la
Ley de la Funcién Puablica Vasca, Ley 6/1989 de 6 ju-
lio, de la Funcién Publica Vasca, dejan un amplio mar-
gen de configuracién de los criterios e indicadores que
deben servir para asignar un determinado complemen-
to de destino a un puesto de trabajo concreto. El pre-
sente Decreto pretende asf{, establecer cudles son los cri-
terios e indicadores que deben servir para asignar a un
puesto de trabajo un determinado nivel de complemen-
to de destino.

— En todo caso, la definicién de cudles son las fun-
ciones, las responsabilidades de los puestos de trabajo,
es una decisién de clara naturaleza organizativa, que se
lleva a cabo a través de la configuracién de los «pues-
tos tipo», que suponen la agrupacién de aquellos pues-
tos de trabajo que existian anteriormente pero que ejer-
cen iguales responsabilidades, sin perjuicio de que és-
tas se puedan saturar de forma distinta. El «puesto ti-
po» es en definitiva el puesto resultante de los Anili-
sis Funcionales, pero una vez implantado el puesto ti-
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finkatuta, hori behin betiko lanpostua izango da, eta
bertan kasuan kasuko dotazioak barneratuko dira.

— Hala ere, aipatutako sinplifikazioa lanpostuei bu-
ruzko Analisi Funtzionalen ondoriozko antolatze-izae-
ra duen neurria da, eta, beraz destino osagarriaren mai-
lak kasuan-kasuan Lanpostuen Zerrendan zehaztuko di-
ra.

Berariazko osagarriari dagokionez, Dekretu hau hu-
rrengo osagai hauetan oinarritzen da:

— Konpondu nahi den abiapuntu-egoera aintzat har-
tzen badugu, gaur arte eratxikipen automatikoa egin
da; izan ere, destino osagarri bera dutenei berariazko
osagarri bera dagokie beti eta edozein kasutan.

— Helburu hori dela eta, izendapen bera duten lan-
postuek, bai eta destino osagarri bera dutenek ere, be-
rariazko osagarri desberdina izateko aukera berariaz au-
rreikusten da, horiei ezarri zaizkien zeregin ezberdinen
arabera. Zereginen banaketa hori «zeregin adierazga-
rria» kontzeptua aplikatzearen bidez egingo da; kon-
tzeptu horrek ahalbidetzen du lanpostuei eratxiki zaiz-
kien eginkizunak modu egokian betearazteko prozesu
garrantzitsuak eta aztertzeko modukoak identifikatzea.

— Oinarri horietatik abiatuz, arauketa honetan zail-
tasun tekniko bereziaren nahiz erantzukizun bereziaren
kontzeptuei buruzko arauketa berria egin da, betiere
lanpostuei berariazko osagarria ezartzeko irizpide gisa.

Gisa bertsuan, arauketa honek ekoizgatritasun-osa-
garriari buruzko arauketa zehatzari eusten dio; hala ere,
hori abiarazteko, kontuan hartu behar da Euskal Auto-
nomia Erkidegoaren Administrazio Orokorrean nahiz
beraren Erakunde Autonomoen lanean aritzeko ebalua-
zio-sistemen sarreraren mende daudela.

Azkenik, aurreko eredutik eredu berrira igarotzeko
prozedura bat jasotzen da; horiek Analisi Funtzionale-
kin eta ordainsari-sistemari buruz izandako ondorioe-
kin batera ezarriko dira. Hori dela medio, iraganbide-
eredu hori, Dekretu honetan azaltzen den bezala, ne-
gozioaren xede izango da ordezkaritza sindikalarekin
batera.

Aurrekoa kontuan hartuta, Ogasun eta Herri Admi-
nistrazio sailburuaren proposamenez, Funtzio Publikoa-
ren Euskal Kontseiluaren txostena ikusi ondoren, Eus-
kadiko Aholku Batzorde Juridikoari entzun ondoren eta
Jaurlaritzaren Kontseiluak 2005eko apirilaren 12an
egindako bilkuran aztertu eta onarctu ondoren, hauxe

XEDATU DUT:

1. artikulua.— Aplikazio-eremua.

po serd el puesto definitivo, y dentro de él se integra-
rdn las respectivas dotaciones.

— Esta simplificacién, no obstante, es una medida de
naturaleza organizativa consecuencia de los Andlisis
Funcionales de puestos y, por tanto, la adjudicacién de
los niveles de complemento de destino se determinard
en cada caso en las Relaciones de Puestos de Trabajo.

En relacién con el Complemento especifico, el pre-
sente Decreto se inspira, asimismo en los siguientes ele-
mentos:

— La situacién de partida que pretende solucionarse
es que hasta la fecha se ha hecho una atribucién auto-
mdtica consistente en que a igual complemento de des-
tino corresponde siempre y en todo caso un mismo com-
plemento especifico.

— Con este fin se prevé expresamente la posibilidad
de que puestos de trabajo que tienen igual denomina-
cién, asi como idéntico complemento de destino, pue-
dan disponer de diferente complemento especifico en
funcién de las tareas distintas que hayan sido asigna-
das a los mismos. Esta singularizacién de tareas se rea-
lizard mediante la aplicacién del concepto de «tarea re-
presentativa», el cual permite identificar qué procesos
significativos y analizables son relevantes para la correc-
ta ejecucién de las funciones atribuidas al puesto de tra-
bajo.

— Partiendo de esos presupuestos, en la presente re-
gulacién se realiza una nueva regulacién de los concep-
tos de especial dificultad técnica y de especial respon-
sabilidad como criterios para asignar el complemento
especifico a los puestos de trabajo.

La presente normativa mantiene, asimismo, una re-
gulacién especifica sobre el complemento de producti-
vidad, cuya puesta en marcha estard condicionada de
forma directa a la introduccién en la Administracién
General de la Comunidad Auténoma Euskadi y sus Or-
ganismos Auténomos de sistemas de evaluacién del de-
sempefio.

Y, por tltimo, se recoge un procedimiento en vir-
tud del cual se puede llevar a efecto la transicién del
modelo anterior al nuevo que se implanta con los Ané-
lisis Funcionales y sus repercusiones sobre el sistema re-
tributivo. A este respecto el modelo de transicién, tal
como se expone en el presente Decreto, serd objeto de
negociacién con la representacién sindical.

En atencién a lo expuesto, a propuesta de la Conse-
jera de Hacienda Administracién Piblica, visto el in-
forme del Consejo Vasco de la Funcién Publica, de con-
formidad con la Comisién Juridica Asesora de Euska-
di, y previa deliberacién y aprobacién del Consejo de
Gobierno en su reunién del dia 12 de abril de 2005,

DISPONGO:

Articulo 1.— Ambito de aplicacién.
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1. Arauketa honek Euskal Autonomia Erkidegoaren
Administrazio Orokorreko nahiz beraren erakunde au-
tonomoetako funtzionarioentzat gordetako lanpostuei
esleitutako ordainsari osagarriak arautzen dicu.

2. Ondorioz, Dekretu hau Euskadiko Autonomia Et-
kidegoko Administrazio Orokorraren eta bere erakun-
de autonomoen funczionarioei soil-soilik ezarriko zaie,
eta hortik kanpo geldituko dira hezkuntza administra-
zioko, Justizia Administrazioko, Osakidetzako eta Er-
tzaintzako funtzionarioak.

2. artikulua.— Funtzionario publikoen ordainsariak.

Dekretu honen ondorioz, Euskal Autonomia Erki-
degoaren Administrazio Orokorrean nahiz beraren era-
kunde autonomoetan ukituta geratu diren funtziona-
rioei ordainduko zaie, bakarrik, Euskal Funtzio Publi-
koari buruzko 6/1989 Legean III. tituluaren VII. ka-
pituluan jasotako ordainketa-kontzeptuen ondorioz, bai
eta Dekretu honetan ezarritakoaren arabera ere.

3. artikulua.— Destino osagarria. Mailak sailkatzea.

1.— Euskal Autonomia Erkidegoaren Administrazio
Orokorreko nahiz beraren erakunde autonomoetako lan-
postuak hogeita hamar mailatan sailkatuko dira; horre-
tarako, aintzat hartzen dira lanpostuan aritzeko eta ga-
ratu beharreko eginkizunetarako nahitaezkoak diren be-
tekizunak.

2.— Lanpostuko eginkizunak neurtuko dituzten
adierazleak, lanpostu bati esleitu beharreko mailaren eta
destino osagarri egokia adjudikatzearen ondoreetarako,
hauek izango dira:

a) Titulazio maila: Lanpostuari eratxiki zaizkion
eginkizunak modu egokian gauzatzeko nahitaezkoa den
titulazio-taldea adierazten du.

b) Zuzendaritzaren beharrizana: Lanpostuaren hie-
rarkia-harremanetarako edota harreman funtzionaleta-
rako nahitaezkoa den koordinazio maila identifikatzen
du. Aipatutako koordinazioa besteei dagozkien jardue-
ren gain burututako ondorengo erantzukizunetan ze-
hazten da: gainbegiratzea, kontrola, ebaluazioa eta iriz-
pideen ezarpena.

c) Ekimena: Lanpostuari eratxikitako eginkizunek
ohi bezala dakartzaten arazoetarako konponketen iden-
tifikazio, definizio eta bilaketa mailan zehazten da.

d) Autonomia: Lanpostuen eginkizunak modu ego-
kian betetzeko nahitaezkoak diren erabakiak eta akzioak
hartzeko askatasun-marjina adierazten du.

e) Konplexutasuna: Informazioaren zailtasun maila
adierazten du, batez ere, esparruen dibertsitatea edo ho-
rien sakontasuna dela eta, lanpostuari eratxikitako egin-
kizunak modu egokian garatzeko nahitaezkoa dena.

1.— La presente normativa regula las retribuciones
complementarias asignadas a los puestos de trabajo re-
servados a personal funcionario de la Administracién
General de la Comunidad Auténoma de Euskadi y sus
Organismos Auténomos.

2.— En consecuencia, el presente Decreto inicamen-
te serd de aplicacién al personal funcionario de la Ad-
ministracién General de la Comunidad Auténoma de
Euskadi y sus Organismos Auténomos, no siendo de
aplicacién al personal funcionario al servicio de la ad-
ministracién educativa, administracién de justicia, de
Osakidetza-Servicio Vasco de Salud y de la Ertzaintza.

Articulo 2.— Retribuciones de los funcionarios pd-
blicos.

Los funcionarios de la Administracién General de la
Comunidad Auténoma de Euskadi y sus Organismos
Auténomos afectados por este Decreto s6lo podrin ser
remunerados por los conceptos retributivos estableci-
dos en el Titulo III, Capitulo VII de la Ley 6/1989, de
Funcién Piblica Vasca y de acuerdo con lo previsto en
el presente Decrero.

Articulo 3.— El complemento de destino. Clasifica-
cién de niveles.

1.— Los puestos de trabajo de la Administracién Ge-
neral de la Comunidad Auténoma de Euskadi y sus Os-
ganismos Auténomos se clasifican en treinta niveles,
atendiendo para ello a los requisitos requeridos para su
desempefio y a las funciones que deben desarrollar.

2.— Los indicadores que medirdn las funciones de los
puestos de trabajo, a efectos de la asignacién del nivel
a un puesto de trabajo y de la adjudicacién del comple-
mento de destino correspondiente, serdn los siguientes:

a) Nivel de titulacién: expresa el grupo de titulacién
exigido para poder desempefiar adecuadamente las fun-
ciones atribuidas al puesto.

b) Exigencia de Direccién: identifica el grado de
coordinacién exigido por la relacién jerdrquica o fun-
cional del puesto. Dicha coordinacién se concreta en las
siguientes responsabilidades ejercidas sobre las activi-
dades de otros: supervisién, control, evaluacién y esta-
blecimiento de criterios.

¢) Iniciativa: se concreta en el grado de identifica-
cién, definicién y bisqueda de soluciones para la reso-
lucién de los problemas que habitualmente conllevan
las funciones atribuidas al puesto.

d) Autonomia: expresa el margen de libertad para la
adopcién de las decisiones y de las acciones que las fun-
ciones del puesto requieren para su correcta satisfaccién.

e) Complejidad: manifiesta el grado de dificultad de
la informacién que por la diversidad de 4mbitos o por
su profundizacién, es necesario procesar para desarro-
llar adecuadamente las funciones atribuidas al puesto.
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3.— Mailen tarteak, 6/1989 Legearen 43. artikuluan
ezarritako titulazio-taldeetan barneratutako Gorputz
edota Eskalei dagozkienak, eskala honen arabera gera-
tzen da ezarrita:

A taldea 21-30
B taldea 18-27
C taldea 16-22
D taldea 14-19
E taldea 11-16

4.— Lanpostu bati esleitutako lanpostu-mailako osa-
garriaren maila Lanpostuen Zerrendan jasoko da, Lan-
postuak Baloratzeko Eskuliburuarekin bat etorriz esku-
ratu diren emaitzen arabera.

5.— Lanpostu-mailako osagarriaren zenbatekoa izan-
go da uztailaren 6ko 6/1989 Legearen 79.1.a artikuluan
ezarritakoaren arabera urtero-urtero zehazten dena.

4. artikulua.— Berariazko osagarria.

1.— Berariazko osagarriak lanpostu bakoitzaren bal-
dintza zehatzak ordainduko ditu. Horren esleipena ho-
nako irizpide hauen arabera egingo da:

a) Zailtasun tekniko berezia: Aintzat hartuko ditu
lanpostuaren zereginekin zerikusia duten arazo berezi-
ki konplexuak konpontzeko nahitaezkoa den esfortzu
intelektuala, bai eta horiek betearazteko ezagutza be-
reziak ere.

b) Erantzukizun berezia: Honako adierazle hauen
arabera baloratuko da: 1) zereginak modu desegokian
betearazteak eratorritako ondorioak; 2) hierarkia-eran-
tzukizunpean ezarritako giza baliabideen kopurua, eta,
3) lanpostuaren titularrak Euskal Autonomia Erkide-
goko Administrazio Orokorraren barruko edo kanpo-
ko pertsonekin ezarri beharreko harremanak, hierarkia-
harremanak baztertuta.

c) Bateraezintasuna: Lanpostuen citularrek, lanpos-
tu horien edukia eta eskumena dela eta, lotuta dauden
Administrazio Publikoaren mende modu esklusiboan
jardungo dute, irabazizko jardueretatik beste edozein
gauzatzeko debekuarekin.

d) Dedikazioa: Mota hauek hartu dituela ulertuko
da: a) lanaldi zatitua, b) lantokian lanordu gehiago ema-
teko prestasuna eta c) lanaldi handiagoa.

e) Nekagarritasuna edo arriskua. Lanpostuari datxe-
kion arriskuak, toxikotasunak, deserosotasunak edo era-
gozpenek dituzten ezaugarrien arabera antzemango di-
ra, baldin eta etengabe eta ez noizean behin soilik azal-

du badira.

2.— Balorazioaren Eskuliburuak zehaztuko du aurre-
ko puntuan aipatu irizpideen esleipena.

3.— Lanpostu bati esleitu zaion berariazko osagarria
lanpostuen zerrendan kode moduan edo kopuru gisa ja-

3.— Los intervalos de niveles, correspondientes a los
Cuerpos o Escalas integrados en los grupos de titula-
cién previstos en el articulo 43 de la Ley 6/1989, que-
dan fijados conforme a la siguiente escala:

Grupo A 21-30
Grupo B 18-27
Grupo C 16-22
Grupo D 14-19
Grupo E  11-16

4.— El nivel de complemento de destino adjudicado
a un puesto de trabajo se reflejard en la Relacién de
Puestos de Trabajo de acuerdo con los resultados obte-
nidos conforme al Manual de Valoracién de los Puestos
de Trabajo.

5.— La cuantia del complemento de destino serd la
que anualmente se determine de conformidad con lo
previsto en el articulo 79.1.a de la Ley 6/1989, de 6 de
julio.

Articulo 4.— Complemento especifico.

1.— El complemento especifico retribuird las condi-
ciones particulares de cada puesto de trabajo. Su asig-
nacién se realizard en atencién a los siguientes criterios:

a) Especial dificultad técnica: tendréd en cuenta el es-
fuerzo intelectual exigido para la resolucién de proble-
mas especialmente complejos en relacién con las tareas
del puesto, asi como los conocimientos especificos ne-
cesarios para la ejecucién de las mismas.

b) Especial responsabilidad: su valoracién se realiza-
ré en funcién de los siguientes indicadores: 1) las con-
secuencias derivadas de la incorrecta ejecucién de las ta-
reas; 2) el nimero de recursos humanos sobre los que
se asumen responsabilidades jerdrquicas y 3) las rela-
ciones que el titular del puesto necesita establecer con
personas del interior o del exterior de la Administra-
cién General de la Comunidad Auténoma de Euskadi,
al margen de las relaciones jerdrquicas.

¢) Incompatibilidad: concurre en aquellos puestos de
trabajo en los que por su contenido y competencia sus
titulares deban quedar sujetos a la exclusiva dedicacién
a la Administracién Puiblica a la que estdn vinculados,
con la consiguiente prohibicién de ejercer cualquier otra
actividad lucrativa.

d) Dedicaci6n. Se entenderd que adoptard las siguien-
tes modalidades: a) jornada partida, b) disponibilidad
con mayor presencia y ¢) mayor jornada.

e) Penosidad o peligrosidad. Serd apreciada en fun-
cién de las caracteristicas de riesgo, toxicidad, incomo-
didad, o molestias, inherentes al puesto de trabajo cuan-
do afecten al mismo de forma continuada y no espori-
dica.

2.— El Manual de Valoracién determinarid la asigna-
cién de los criterios citados en el punto anterior.

3.— El complemento especifico asignado a un pues-
to de trabajo se reflejard en cédigo o en cuantia en la
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soko da, Lanpostuak Baloratzeko Eskuliburuarekin bat
etorriz eskuratu diren emaitzen arabera.

5. artikulua.— Emankortasun-osagarria.

1.— Emankortasun-osagarriak, hala denean, funtzio-
narioak lanpostuan izandako etekin berezia, ohiz kan-
poko jarduera eta interesa edo ekimena ordainduko di-
tu.

2.— Emankortasun-osagarriaren esleipena lanpostua
betetzeko inguruabar objektiboen arabera burutuko da,
hori zehazteko Jaurlaritzaren Kontseiluak ezartzen di-
tuen irizpide orokorrei jarraituz.

3.— Funtzio Publikoaren arloan eskumena duen sai-
laren titularrak emandako Agindua dela medio, eta au-
rretiaz pertsonalaren ordezkaritzarekin negoziatuta,
emankortasun-osagarria zein kasutan eta inguruabarre-
tan esleituko den arautuko da.

XEDAPEN GEHIGARRIAK

Lebenengoa.— Arau hauen aurka dagoen guztiari da-
gokionez, uztailaren 30eko 207/1990 Dekretua, euskal
administrazio publikoetako funtzionarioen ordainsariei
buruzkoa, bai eta ostean egindako aldarazpenak eta ga-
rapenak ere, ulertuko da arauketa honen 1. artikuluan
ezarritako aplikazio-eremuan jasotako lanpostuetan ez
direla aplikatuko.

Bigarrena.— Aipatutako Dekretuaren aplikazioari
oso-osorik eutsiko zaio arauketa honen aplikazio-ere-
muan barneratuta ez dauden Euskal Autonomia Erki-
degoaren Administrazioan dauden gainerako lanpostue-
tan, eta, edozein kasutan ere, gainerako euskal admi-
nistrazio publikoetan ere.

XEDAPEN IRAGANKORRAK

Lebenengoa.— Norbere gradua.

Balorazio berriaren ondorioz, analisi funtzionalen
aplikazioa dela eta, lanpostu baten destino osagarria al-
datuz gero, norbere graduari buruzko ondoreak hauek
izango dira:

a) Lanpostuari adjudikatzen bazaio aurretik esleitu
zitzaiona baino destino osagarri txikiagoa, orduan fun-
tzionarioak lanpostu horretan iraungo duen denbora
zenbatzen hasiko da beteta dagoen lanpostua sailkatu-
ta izan den maila altuenarekin:

1.— Funtzionarioa jadanik goragoko mailari dagokio-
nean finkatuta izanez gero, ez da hori berrikusiko eta
finkatutzat joko da ondore guztietarako.

2.— Funtzionarioa goragoko mailan finkatzeko pro-
zesuan aurkitzen bada, maila berri horretako lanpostuan
zerbitzuak ematen diharduen denbora zenbatzen hasi-

relacién de puestos de trabajo de acuerdo con los resul-
tados conforme al Manual de Valoracién de Puestos de
Trabajo.

Articulo 5.— Complemento de productividad.

1.— El complemento de productividad ird destina-
do, en su caso, a retribuir el especial rendimiento, la
actividad extraordinaria y el interés o iniciativa con que
el funcionario desempefia su puesto de trabajo.

2.— La asignacién del complemento de productivi-
dad se efectuard en funcién de las circunstancias obje-
tivas de desempefio del puesto de trabajo, conforme a
los criterios generales que para su determinacién esta-
blezca el Consejo de Gobierno.

3.— Por Orden del o de la Titular del Departamen-
to competente en materia de Funcién Piblica, y previa
negociacién con la representacién del personal, se re-
gulard en qué casos y circunstancias se asignari el cita-
do complemento de productividad.

DISPOSICIONES ADICIONALES

Primera.— En todo lo que se oponga a la presente
normativa, el Decreto 207/1990, de 30 de julio, de re-
tribuciones de los funcionarios de las Administraciones
Publicas Vascas, y todas sus modificaciones y desarro-
llos posteriores, se considerardn inaplicables a los pues-
tos de trabajo recogidos en el dmbito de aplicacién con-
templado en el articulo 1 de la presente normativa.

Segunda.— El citado Decreto mantendrd su plena
aplicabilidad para el resto de puestos de trabajo del la
Administracién de la Comunidad Auténoma no inclui-
dos en el dmbito de aplicacién de la presente normati-
va y, en todo caso, para el resto de Administraciones Pi-
blicas Vascas.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Primera.— Grado personal.

Si como consecuencia de la nueva valoracién, por la
aplicacién de los andlisis funcionales, se modificara el
nivel de complemento de destino de un puesto de tra-
bajo, los efectos sobre el grado personal serdn los si-
guientes:

a) Si al puesto de trabajo se le adjudicara un nivel
de complemento de destino inferior al que tenia asig-
nado con anterioridad, el tiempo de permanencia del
funcionario en el puesto de trabajo se computard con el
nivel més alto con que hubiera estado clasificado el
puesto de trabajo ocupado:

1.— Si el funcionario tuviera ya consolidado el gra-
do correspondiente al nivel superior, no se producird la
revisién del mismo y se entenderd consolidado a todos
los efectos.

2.—Si el funcionario se encontrara en proceso de con-
solidacién de un grado superior, el tiempo de servicios
prestados en el puesto de trabajo al que se ha asignado
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ko da aipatu lanpostua sailkatuta izan den maila altue-
narekin.

b) Lanpostuari sailkapenean lehendik zuen destino
osagarriaren maila baino altuagoa esleituko balitzaio,
lanpostuari esleitutako destino osagarriaren maila be-
rriari dagokion norbere gradua eskuratzeko beharrez-
koa den denbora, kasuan kasuko, lanpostuen zerrenda-
ren aldaketa indarrean jartzen denetik zenbatzen hasi-

ko da:

1.— Funtzionarioak beheragoko maila finkatuta iza-
nez gero, goragoko mailak finkatzean Euskal Funrtzio
Publikoari buruzko 6/1989 Legearen 45.2. eta 6. arti-
kuluetan ezarritakoa aplikatuko da.

2.— Funtzionarioa beheragoko maila bat finkaczeko
prozesuan aurkitzen bada, goragoko mailan zerbiczuak
ematen iraun duen denbora zenbatzeko modukoa izan-
go aipatu finkatze horretarako, baldin eta funtziona-
rioak hala eskatu badu. Kasu horretan, era horretan zen-
batutako epea ezin izango da beste maila ezberdin bat
finkatzeko errepikatu.

Bigarrena.— Berariazko osagarria.

Berariazko osagarriaren zenbatekoa, behin hori osa-
tzen duten osagaiak batuta, eta kasuan kasuko kodeak
2005. urtean Euskal Autonomia Erkidegoaren Admi-
nistrazio Orokorrean eta bere erakunde autonomoetan
zerbitzupean dauden funtzionarioen pertsonalari buruz-
ko lan-baldintzak arautuko dituen Dekretuan barnera-
tuko dira.

Hirugarrena.— Ondorio ekonomikoak.

1.— Destino osagarriei dagozkien egungo mailen
egokitzapenak Euskal Autonomia Erkidegoaren Admi-
nistrazio Orokorraren esparruan egoki diren erakunde
sindikalekin negoziatuko dira.

2.— Dekretu honetan ezarritako edukitik eratorrita-
ko soldatak, hirurtekoek, aparteko ordainsariek, desti-
no osagarriak, berariazko osagarriak eta ekoizgarrita-
sun-osagarriak, indarreko ordainsari-erregimenei da-
gozkien ordainketen osotasuna bereganatzen dituzte,
osagarri pertsonalak nahiz iragankorrak barne.

3.— Dekretu honetan ezarritako ordainsari-erregime-
na aplikatzearen ondorioz, kobratzen zen ordainsari fin-
koen eta aldizkakoen gutxitzea ekartzen badu, lanpos-
tuaren titularrak horien arteko ezberdintasunaren on-
doriozko osagarri pertsonal eta iragankorra harczeko es-
kubidea izango du, beste lanpostu bat hartzen ez duen
bitartean.

4.— Aurreko paragrafoan aurreikusitako osagarri per-
tsonalak eta iragankorrak ez du bereganatze-izaerarik,
jarraian datozen aurrekontu-ekitaldietan aplikarzeko
modukoak diren eguneratzeei kalterik egin gabe.

5.— Edozein kasutan ere, Dekretu honetan aurreiku-
sitakoaren aplikazioak eratorri ondore ekonomikoak

un nuevo nivel serd computado con el nivel mis alto
con que dicho puesto hubiera estado clasificado.

b) Si al puesto de trabajo se le adjudicara un nivel
de complemento de destino superior a aquel con el que
el puesto hubiera estado anteriormente clasificado, el
cémputo del tiempo necesario para la adquisicién del
grado personal correspondiente al nuevo nivel de com-
plemento de destino asignado al puesto de trabajo se ini-
ciard a partir de la entrada en vigor de la correspondien-
te modificacién de la relacién de puestos de trabajo:

1.— Si el funcionario tuviera ya consolidado el gra-
do del nivel inferior, la consolidacién de los grados su-
periores se regird por lo previsto en el articulo 45.2 y
6 de la Ley 6/1989, de Funcién Piblica Vasca.

2.—Si el funcionario se encontrara en proceso de con-
solidacién de un grado inferior, el tiempo de servicios
prestados en el nivel superior serd computable para la
referida consolidacién, si as{ lo solicitara el funciona-
rio. En este caso, el periodo asi computado no podrd ser
reproducido para la consolidacién de otro grado distin-
to.

Segunda.— Complemento especifico.

La cuantia del complemento especifico, una vez pon-
derados los elementos que lo integran, y sus correspon-
dientes c6digos se incorporardn al Decreto que regule
las condiciones de trabajo para el afio 2005 del perso-
nal funcionario al servicio de la Administracién Gene-
ral de la Comunidad Auténoma de Euskadi y sus Or-
ganismos Auténomos.

Tercera.— Efectos econémicos.

1.— Las adecuaciones de los actuales niveles de com-
plemento de destino serdn negociadas con las organiza-
ciones sindicales pertinentes en el dmbito de la Admi-
nistracién General de la Comunidad Auténoma de Eus-

kadi.

2.— El sueldo, trienios, pagas extraordinarias, com-
plemento de destino, complemento especifico y com-
plemento de productividad derivados de lo previsto en
el presente decreto, absorberdn la totalidad de las re-
muneraciones correspondientes a los regimenes retribu-
tivos vigentes, incluidos los complementos personales
y transitorios.

3.— Si como consecuencia de la aplicacién del régi-
men retributivo establecido en el presente decreto se
produjera minoraci6n sobre las recribuciones fijas y pe-
riédicas que se vinieran percibiendo, quien fuera titu-
lar del puesto de trabajo tendrd derecho a un comple-
mento personal y transitorio por la diferencia, en tan-
to no acceda a otro puesto de trabajo.

4.— El complemento personal y transitorio previsto
en el apartado anterior no tendrd cardcter absorbible sin
perjuicio de las actualizaciones que le sean de aplica-
cién en sucesivos ejercicios presupuestarios.

5.— En todo caso, los efectos econémicos derivados
de la aplicacién de lo previsto en el presente Decreto
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eragingarriak izango dira, bakarrik, lanpostuen zerren-
dan burututako aldaketa egokia indarrean jartzen de-
netik.

AZKEN XEDAPENAK

Lebenengoa.— Funtzio Publikoaren arloan eskume-
na duen saileko rtitularra gaitu da Dekretu hau garatu
dezan.

Bigarrena.— Dekretu honek Euskal Herriko Agin-
taritzaren Aldizkarian argitaratu eta biharamunean har-
tuko du indarra.

Vitoria-Gasteizen, 2005eko apirilaren 12an.

Lehendakaria,
JUAN )OSE IBARRETXE MARKUARTU.

Ogasun eta Herri Administrazio sailburua,
IDOIA ZENARRUTZABEITIA BELDARRAIN.

2189

80/2005 DEKRETUA, apirilaren 12koa, Euskal Auto-
nomia Erkidegoko Administrazio orokorreko eta be-
re Erakunde Autonomoetako lanpostuen balorazio
batzordea sortzeko dena.

Ekonomia Gaietarako Ordezko Batzordeak 2002ko
maiatzaren 9an onartu zuen proiektuaren araberako ana-
lisi funtzionalak ezartzeak Euskal Autonomia Erkide-
goko Administrazio Orokorreko lanpostuen definizioa-
ren ikusmolde berria dakar.

Horrela, bada, apirilaren 12ko 78/2005 Dekretuak,
Euskal Autonomia Erkidegoko Administrazio Oroko-
rreko lanpostuen zerrenda arautzen duenak, euskal fun-
tzio publikoko egituraketaren oinarrizko unitate era-
tzailea dela lanpostua dio, eginkizun taldeez osatuta da-
goela, eta hauek zereginetan banatuta daudela.

Lanpostuaren ikusmolde berri honetan garrantzi be-
rezia dute eginkizunek lanpostuak lanpostu-mailako
osagarriaren maila jakin batean kokatzeko faktore de-
terminatzaileak baitira. Zereginek eta hori burutzeko
behar diren baldintzek eta betekizunek ere garrantzi
handia dute, dotazio bakoitzaren berariazko osagarria-
ren elementu determinatzaileak baitira. Hori dela eta,
gaur egun lanpostuak baloratzeko dagoen eredua gain-
begiratu beharra dago eta maiatzaren 16ko 79/2000
Dekretuaren ordez azterketa funtzionalak ezarri ondo-
ren gelditu den antolakuntza eta giza baliabideen ku-

serdn efectivos dnicamente a partir de la entrada en vi-
gor de la correspondiente modificacién de la relacién
de puestos de trabajo.

DISPOSICIONES FINALES

Primera.— Se habilita al o a la Titular Departamen-
to competente en materia de Funcién Publica para el
desarrollo del presente Decreto.

Segunda.— El presente Decreto entrard en vigor el
dfa siguiente al de su publicacién en el Boletin Oficial
del Pais Vasco.

Dado en Vitoria-Gasteiz, a 12 de abril de 2005.

El Lehendakari,
JUAN )OSE IBARRETXE MARKUARTU.

La Consejera de Hacienda y Administracién Piblica,
IDOIA ZEBARRUTZABEITIA BELDARRAIN.
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DECRETO 80/2005, de 12 de abril, por el que se crea
el Comité de Valoracién de puestos de trabajo de la
Administracién General de Euskadi y sus Organis-
mos Auténomos.

La implantacién de los andlisis funcionales confor-
me al Proyecto aprobado, con fecha de 9 de mayo de
2002, por la Comisién Delegada para Asuntos Econg-
micos supone una nueva concepcién en la definicién de
los puestos de trabajo en la Administracién General de
la Comunidad Auténoma de Euskadi.

En este sentido, el Decreto 78/2005, de 12 de abril,
por el que se regulan las relaciones de puestos de tra-
bajo de la Administracién General de la Comunidad
Auténoma de Euskadi define el puesto de trabajo co-
mo la unidad organizativa bdsica de estructuracién de
la funcién publica vasca y estd constituido por la agru-
pacién de funciones que, a su vez, se descomponen en
tareas.

La materializacién de esta concepcién del puesto de
trabajo, teniendo en cuenta la especial relevancia que
adquieren las funciones, en cuanto factores determinan-
tes del encuadramiento de los puestos en un determi-
nado nivel de complemento de destino, y la trascenden-
cia de las tareas y de las condiciones y requisitos nece-
sarios para su ejecucién como elementos determinantes
del complemento especifico de cada dotacién, requiere
la revisién del actual modelo de valoracién de puestos
de trabajo y la sustitucién del Decreto 79/2000, de 16
de mayo, por un nuevo Decreto que se adecue al mo-
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