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“Es necesario correr riesgos, seguir ciertos
caminos y abandonar otros. El unico hombre
que no se equivoca es el que nunca hace nada.”
J.W. Goethe

1. RESUMEN EJECUTIVO

En sesion celebrada por la Mesa de Negociacion en fecha 19 de diciembre de 2006 se
aprob6 un nuevo modelo organizativo, el cual conlleva modificaciones que afectan a la
Plantilla, a la Relacion de Puestos de Trabajo y al propio Decreto de Organizacion. La
materializacidén de sus previsiones motivé la necesaria aprobaciéon de un Plan de Empleo.

Posteriormente mediante Acuerdo Plenario de 5 de abril de 2007 fue aprobado el
denominado Plan de Empleo 2007, como culminacién de los compromisos adquiridos en
el Preacuerdo de 29 de julio de 2004 negociado con los representantes sindicales.

No obstante, y aunque el mencionado Plan de Empleo no ha sido en su totalidad
desarrollado, la nueva realidad, derivada de la conveniencia organizativa de hacer frente
al momento econdmico y a la abrupta caida de los ingresos ligados a la actividad
econdmica, hacen necesario un nuevo planteamiento y configuracién de la plantilla de
personal de este Ayuntamiento.

Caida de ingresos que ha provocado una demanda de ajuste econémico en el
capitulo de personal. Ante esto, la respuesta de la Direccién del Area de Régimen Interior,
en el marco del VIl curso de Directivos Publicos Locales del INAP, ha sido la oferta de un
Plan que permita definir las alternativas de gestion de recursos humanos a medio plazo,
con bases técnicas solidas y que sirva de base a procesos de concertacion social y
politica del empleo publico.

El Comité de Expertos para el estudio y preparacion de un Estatuto del Empleado Publico
consideré necesario introducir y consolidar como método la planificacién de recursos
humanos. Que en lugar de conformar el sistema de empleo publico de manera
improvisada o reactiva, se pongan en marcha mecanismos de programacion para
optimizar el volumen vy la distribucion del personal.

Sentada la conveniencia de contar con la planificacion como herramienta de gestion
de recursos humanos, en este trabajo seguimos la conceptualizacion que el propio
Estatuto Basico del Empleado Publico emplea. Los instrumentos o “sistemas de
estructuracion” del empleo publico siguen a los objetivos. En este punto ;Con qué
instrumentos contamos?
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Hemos de vincular gestion y derecho, utilizando los instrumentos de ordenacion.
Segun Sanchez Mordén son: “(...) medios, juridicamente establecidos, de los que se sirve
la Administracién para organizar u ordenar la gestién de personal”.

Son el puente entre gestion y derecho, en definitiva los reguladores del mercado interno
de la institucion:

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

DEMANDA: Permite objetivar las necesidades organizativas: RPT y OEP.
OFERTA: Permite contabilizar los efectivos de personal existentes: PLANTILLA.
AJUSTE: Oferta/Demanda: PLANES DE EMPLEO Y DE ORDENACION.
INSTRUMENTOS AUXILIARES: Calendario laboral y acuerdos sociales,
reglamentos organizativos.

Javier Cuenca Cervera “Gestion de Personal en las Entidades Locales: estrategias de
mejora. INAP 2006

En este contexto, el analisis de la situacion en el Ayuntamiento de Xativa, tiene por objeto
permitir que el equipo de gobierno cuente con un diagndstico, a partir del cual debatir
alternativas legitimas de gestion y optimizacion de los servicios.

Se trata de definir un marco para la politica de recursos humanos en el
Ayuntamiento de Xativa que atendiendo a variables de eficiencia y racionalizacién, haga
posible que la entidad cuente con los efectivos necesarios, en numero, perfil y
distribucion, para prestar los servicios publicos correspondientes.

De forma que este plan pretende como objetivo principal la contencion de los gastos
de personal mediante el dimensionamiento y la racionalizacion de la plantilla implicando a
los principales actores organizativos, politicos, directivos y representantes sindicales.

Se estima que el proyecto que se pretende desarrollar requiere un plazo de ejecucion de
aproximadamente dos anos, habida cuenta de la necesidad de trabajar con indicadores
que permitan estimar la demanda de efectivos, considerada como la necesidad de
prestacion de servicios por el Ayuntamiento y, la oferta que vendria determinada por un
estudio de los servicios que actualmente se prestan, numero de trabajadores, adscritos a
los mismos, su perfil profesional, formacién, antigliedad, etc.

Se plantea un segundo eje estratégico cuyo desarrollo de los objetivos requeriria la
aprobacion de un plan ad hoc con una duracion similar.

En punto a los aspectos metodolégicos el proceder ha sido el siguiente: se han
utilizado técnicas de recopilacion de datos (primarios y secundarios), técnicas de
valoracion y andlisis de la informacion, y especialmente técnicas de adopcion de
decisiones que han favorecido la participacion y, finalmente, se han evaluado cada una de
las propuestas resultantes.

Los datos se han obtenido a partir de los documentos publicos disponibles (relacion de
puestos de trabajo, plantilla, anexo de personal, presupuestos) y de los registros
disponibles en la propia unidad administrativa.

Compartiendo totalmente la necesidad de dar un enfoque politico a la toma de decisiones
frente al modelo racional, se considerd imprescindible para el éxito del plan, implicar a los
actores organizativos.
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Se realiz6 el estudio de los datos de modo conjunto y participativo en una sesion
celebrada al efecto en el Ayuntamiento el dia 23 de julio de 2009, siendo los asistentes:
los Concejales del equipo de gobierno, los Habilitados Estatales, Interventora y
Secretario y el Presidente de la Mesa de Negociacion, con el tutor, Javier Cuenca
Cervera, como facilitador y empleando la metodologia de “Ishikawa”.

Todas las conclusiones fueron consensuadas, teniendo en cuenta que como impacto
final para la sesion participativa se incluia la pregunta ;qué hace que se incrementen los
costes de personal?

Ademas y con caracter previo a la reunidn se realizaron entrevistas al Jefe de la Policia
Local, a la Responsable de los Servicios Sociales y al Jefe de la Oficina Técnica,
incorporandose sus opiniones a las conclusiones de la reunion del dia 23 de julio.

El presupuesto municipal asciende a 26.572.508,60 euros, siendo el presupuesto del
Capitulo | es de 8.923.773,34 euros.

El nimero de empleados publicos en el Ayuntamiento de Xativa, asciende en estos
momentos 266 personas, dato que es fluctuante debido a las contractaciones temporales.

Organizada en cinco grandes Areas que a su vez de estructuran en Secciones y dentro
de éstas en Departamentos y en algunos de ellos en Subdepartamentos.

En este contexto se ha realizado un diagndstico de la situacion en Xativa, resultando el
siguiente balance de datos:

Analisis de la plantilla municipal.

e En la actualidad la plantilla del personal municipal muestra un total de 266 plazas,
de ellas 30 plazas vinculadas a procesos de promocidn de grupos superiores.

e La estructura de grupos por niveles de cualificacion profesional muestra un
predominio de las plazas del Grupo AP (nivel de estudios certificado de
escolaridad) y del Grupo C1(nivel de estudios de bachiller o formacion profesional
de segundo grado), debido a que en la actualidad este grupo acoge a los agentes
de la Policia Local.

e En el periodo de tiempo analizado predominan los Grupos de titulacion
inferiores sobre los Grupos A1 y A2, hasta el punto que en el afio 2009 el Grupo
A1 supone unicamente un 6,73 por ciento de la plantilla y el Grupo A2 un 5,83 por
ciento a diferencia de lo que ocurre en la Administracion Autonomica y la
Administracion General del Estado cuyo porcentaje oscila alrededor de un 25 por
ciento sobre el total de empleados publicos.

e EIl grupo inferior, Grupo E, actual Grupo AP se encuentra en el tope del nivel
maximo de CD que permite su Grupo, segun lo dispuesto en el RD 364/1995, lo
que implica por una parte que las brigadas de parques y jardines y brigada de
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policia urbana constituyen un nivel importante de presién sindical y al mismo
tiempo se encuentran en el techo de su satisfaccion retributiva.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

La antigliedad media de la plantilla es de 15 afios.

La edad media es de 46 afios. El 56 por ciento de los trabajadores, esta por
debajo de los 45 afios y el 37 por ciento por arriba de los 45 afos.

Existe un grupo elevado de empleados, destinados a servicios generales o de
administracién general, con una edad muy similar, alrededor de los 40 afios, lo
que provocara jubilaciones masivas, debiéndose prever por tanto su sustitucion a
través de la correspondiente Oferta de Empleo Pubilico.

El nivel de subempleo en el Grupo AP es del 50%.

El niumero de hombres en plantilla es mas del doble que el numero de mujeres,
reiterandose este dato durante todos los afios del estudio, de 2004 a 2009.

Si el andlisis se efectua por tipo de servicio, el género femenino es mayoritario
sin embargo en los servicios burocraticos y en los servicios socioculturales,
donde se integran los servicios sociales.

El porcentaje de desempeino por las mujeres en los puestos de jefatura es
menos de la mitad del porcentaje de desempefio de los mismos puestos por los
hombres.

En primer lugar, en cuanto al numero de empleados publicos, se observa un
ascenso progresivo que tiene su punto maximo en el afo 2008, manteniéndose
estable en el afio 2009.

Aspectos econdmicos: gastos de personal.

Gastos de personal del 33,58%, frente al 30% recomendado por la Diputacién de
Barcelona en su estudio de retribuciones del afio 2008.

El presupuesto de personal del ejercicio 2009 se ha incrementado respecto de
2008, un 11%, resultado de la considerable disminucion del Capitulo VI
(inversiones).

Fuerte desviacion respecto al gasto deseable en concepto de horas extras.

En el aino 2006 se produce una importante disminucion del gasto, motivada por
incremento de efectivos de policia local, pero inmediato ascenso en afio siguiente.

En los ainos 2008 y 2009 se observa una disminucion respecto al afio 2007, como
consecuencia de la adopcion de medidas de contencion del gasto, entre ellas, se
desvia el gasto que generan los servicios extraordinarios al Capitulo Il del
Presupuesto.

10
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e En cuanto a la distribucién del gasto por Area, en el grafico 20 se observa que las
mayores generadoras de horas extras son las Areas 3 (Servicios Socioculturales),
4 (Fomento) y 5 (Trafico y Seguridad Ciudadana). Y, concretamente los servicios:
BPU, Deportes, Feria y Fiestas, Gran Teatro, Parques y Jardines, Policia Local y
Turismo.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

La gestion del personal temporal.

e Porcentaje de temporalidad, en el que no se computan las escuelas taller y
talleres de empleo: 35,65%.

e El porcentaje de personal subvencionado durante el periodo 2004-2008 es del
46%, respecto del total de la plantilla.

Los convenios colectivos.

e Convenio colectivo del personal laboral y acuerdo de condiciones de trabajo de
funcionarios vencidos desde 2002.

El diagndstico contiene, ademas, un analisis de la viabilidad juridica de todo un
repertorio de acciones para la optimizacién de la gestion de recursos humanos, con un
marco normativo que si que permite que las entidades locales cuente con una panoplia de
medidas juridicas para poder articular medidas de racionalizacién y de contenciéon de
gastos.

Una vez evidenciados los puntos a afrontar en el plan de accion, y del estudio de las
posibles medidas que se pueden adoptar se determina como objetivo estratégico: La
contencion de los gastos de personal mediante el dimensionamiento y la
racionalizacién de la plantilla.

Derivando de él 4 objetivos operacionales:
1. Contener el crecimiento de los gastos de personal de modo eficaz y no traumatico.

2. Dotarse de una plantilla dimensionada, que responda a las necesidades de los
servicios publicos demandados por la poblacion.

3. Aumentar la productividad.
4. Racionalizar y flexibilizar la plantilla de personal.

Asimismo, se determinan tres objetivos mas, a conseguir en una siguiente fase del plan
y ligados al eje estratégico Fomentar la profesionalidad, la promocién y la movilidad del
personal,

Para la consecucién de los objetivos es determinan acciones descritas en fichas de
proyecto y se establece un plazo de ejecucion para cada una de ellas, que se contiene en
el cronograma de actuacion, que junto con el detalle de los recursos personales y
materiales conforman el Plan de Implantacion.

11
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Los parametros evaluables se fijan en el Plan de Evaluacion, previsto mediante la
realizacion de calculos y estadisticas por la Seccion de Recursos Humanos
semestralmente.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

2. INTRODUCCION

2.1. MOTIVACION Y OBJETIVO: LA OPORTUNIDAD DIRECTIVA DEL
PLAN DE CONTENCION DEL GASTO.

Pendiente de desarrollar en su totalidad el Plan de Empleo aprobado en el afo 2007, la
nueva realidad, derivada de la conveniencia organizativa de hacer frente al momento
economico y a la abrupta caida de los ingresos ligados a la actividad econémica hacen
necesario un nuevo planteamiento y configuracion de la plantilla de personal de este
Ayuntamiento.

Caida de ingresos que ha provocado una demanda de ajuste econdmico en el capitulo de
personal. Ante esto, la respuesta de la Direccion del Area de Régimen Interior, en el
marco del VIl curso de Directivos Publicos Locales del INAP, ha sido la oferta de un Plan
que permita definir las alternativas de gestion de recursos humanos a medio plazo, con
bases técnicas sdlidas y que sirva de base a procesos de concertacion social y politica del
empleo publico.

El Comité de Expertos para el estudio y preparacion de un Estatuto del Empleado Publico
consideré necesario introducir y consolidar como método la planificacién de recursos
humanos. Que en lugar de conformar el sistema de empleo publico de manera
improvisada o reactiva, se pongan en marcha mecanismos de programaciéon para
optimizar el volumen vy la distribucion del personal.

Sentada la conveniencia de contar con la planificacion como herramienta de gestion de
recursos humanos, en este trabajo seguimos la conceptualizacion que el propio Estatuto
Basico del Empleado Publico emplea. Los instrumentos o “sistemas de estructuracion” del
empleo publico siguen a los objetivos. En este punto ¢ con qué instrumentos contamos?

Hemos de vincular gestion y derecho, utilizando los instrumentos de ordenacion.

Segun Sanchez Moron son: “(...) medios, juridicamente establecidos, de los que se sirve
la Administracidén para organizar u ordenar la gestién de personal”.

Son el puente entre gestion y derecho, en definitiva los reguladores del mercado interno
de la institucion:

DEMANDA: Permite objetivar las necesidades organizativas: RPT y OEP.
OFERTA: Permite contabilizar los efectivos de personal existentes: PLANTILLA.
AJUSTE: Oferta/Demanda: PLANES DE EMPLEO Y DE ORDENACION.
INSTRUMENTOS AUXILIARES: Calendario laboral y acuerdos sociales,
reglamentos organizativos.

Javier Cuenca Cervera “Gestion de Personal en las Entidades Locales: estrategias de
mejora. INAP 2006

12
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En este contexto, el analisis de la situacidon en el Ayuntamiento de Xativa, tiene por objeto
permitir que el equipo de gobierno cuente con un diagndstico, a partir del cual debatir
alternativas legitimas de gestion y optimizacion de los servicios.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Se trata de definir un marco para la politica de recursos humanos en el Ayuntamiento de
Xativa que atendiendo a variables de eficiencia y racionalizacion, haga posible que la
entidad cuente con los efectivos necesarios, en numero, perfil y distribucion, para prestar
los servicios publicos correspondientes.

De forma que este plan pretende como objetivo estratégico la contencidon de los gastos de
personal mediante el dimensionamiento y la racionalizacion de la plantilla implicando a los
principales actores organizativos, politicos, directivos y representantes sindicales.

2.2. METODOLOGIA DEL TRABAJO

En punto a los aspectos metodologicos el proceder ha sido el siguiente: se han utilizado
técnicas de recopilacion de datos (primarios y secundarios), técnicas de valoracion y
analisis de la informacion, y especialmente técnicas de adopcidén de decisiones que han
favorecido la participacion y, finalmente, se han evaluado cada una de las propuestas
resultantes.

Los datos se han obtenido a partir de los documentos publicos disponibles (relacion de
puestos de trabajo, plantilla, anexo de personal, presupuestos) de los registros
disponibles en la propia unidad administrativa.

Compartiendo totalmente la necesidad de dar un enfoque politico a la toma de decisiones
frente al modelo racional, se considerd imprescindible para el éxito del plan, implicar a los
actores organizativos.

Se realizé el estudio de los datos de modo conjunto y participativo en una sesion
celebrada al efecto en el Ayuntamiento el dia 23 de julio de 2009, siendo los asistentes:
los Concejales del equipo de gobierno, los Habilitados Estatales, Interventora y
Secretario y el Presidente de la Mesa de Negociacion, con el tutor, Javier Cuenca
Cervera, como facilitador y empleando la metodologia de “Ishikawa”.

Todas las conclusiones fueron consensuadas, teniendo en cuenta que como impacto final
para la sesion participativa se incluia la pregunta ;qué hace que se incrementen los
costes de personal?

Ademas y con caracter previo a la reunidén se realizaron entrevistas al Jefe de la Policia
Local, a la Responsable de los Servicios Sociales y al Jefe de la Oficina Técnica,
incorporandose sus opiniones a las conclusiones de la reunion del dia 23 de julio.

13
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2.3. AMBITO TEMPORAL

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Se estima que el proyecto que se pretende desarrollar requiere un plazo de ejecucion de
aproximadamente dos anos, habida cuenta de la necesidad de trabajar con indicadores
que permitan estimar la demanda de efectivos, considerada como la necesidad de
prestacion de servicios por el Ayuntamiento y, la oferta que vendria determinada por un
estudio de los servicios que actualmente se prestan, numero de trabajadores, adscritos a
los mismos, su perfil profesional, formacién, antigiiedad, etc.

Se plantea un segundo eje estratégico cuyo desarrollo de los objetivos requeriria la
aprobacion de un plan ad hoc con una duracién similar.

2.4. ESTRUCTURA DEL PLAN

El documento consta de varias partes. Primeramente en el apartado 3. DIAGNOSTICO se
describe el contexto, con una breve descripcion de Xativa y de la organizacion del
Ayuntamiento.

Seguidamente se analiza la situacion del empleo publico local en Espana, habida cuenta
que las caracteristicas en Xativa, en términos generales estan dentro de esta pauta. El
numero de empleados publicos en el Ayuntamiento de Xativa, asciende en estos
momentos 266 personas, dato que es fluctuante debido a las contractaciones temporales.

El siguiente apartado consiste en una exposicion de las reformas que se han abordado en
el Ayuntamiento de Xativa, desde el afio 2004, en materia de recursos humanos, asi
como una breve descripcion del Area de Régimen Interior y la determinacién de sus
objetivos, a través de la conceptuacion de su Mision, Vision y Valores.

En el apartado 3.3. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION EN XATIVA se procede a la
caracterizacion y detalle de los efectivos que conforman la Entidad Local, su régimen
juridico, composicion y evolucion presupuestaria. No hay que olvidar la vigencia del
principio de racionalidad y economia de las plantillas municipales, base sobre la que
articular toda la gestion de personal.

Se evaluan en los siguientes apartados las practicas de gestion de recursos humanos
seguidas en el Ayuntamiento, en el contexto social y legal del empleo publico y en los
ambitos de la temporalidad en el empleo y la asuncion irreflexiva de servicios municipales
a través de las subvenciones, terminando con un analisis de la situacion de la negociacion
colectiva desde el punto de vista del convenio colectivo y acuerdo de condiciones de
trabajo.

Todo ello contextualizado en un analisis de viabilidad juridica del que se desprenden los
instrumentos con que se cuenta poder articular medidas de racionalizacién y de
contencién de gastos.

El documento cuenta con un balance de datos y con un diagrama de Ishikawa que
contiene el resultado del estudio.
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El apartado 4. contiene la propuesta del Plan con la formulaciéon del objetivo estratégico:
Contencion de los gastos de personal mediante el dimensionamiento y la racionalizacion
de la plantilla. Y el detalle de los objetivos operacionales a conseguir, con un avance de
tres objetivos mas que responden al eje estratégico “Fomentar la profesionalidad, la
promocién y la movilidad del personal”’, que en todo caso sera objeto de un plan ad hoc
(apartado 4.1.1.)

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Las acciones algunas de ellas ya en ejecucion, vienen detalladas en fichas de proyecto y
se insertan en el apartado 4.1.2.

Posteriormente en el apartado 4.3. se inserta el Plan de Implantacion con el detalle de los
costes del personal necesario para el desarrollo del plan, una aproximacion de costes y
recursos materiales que requiere la implantacion y con un cronograma de actuacion.

El Plan de Evaluacion se detalla en el apartado 4.4.con unos objetivos que facilitan la
evaluacion del plan, en congruencia con los objetivos operacionales, las acciones y los
instrumentos que permiten hacerlos posibles.

Finalizando con el apartado 4.5. que contiene una bateria de indicadores cuantitativos que
metodolégicamente permitiran evaluar el éxito del plan en términos de racionalidad,
eficacia y eficiencia.

Para facilitar su lectura rapida el informe cuenta con unas paginas iniciales denominadas
resumen ejecutivo, donde se resumen las conclusiones y las recomendaciones. Para el
analisis detallado es conveniente profundizar en el estudio.

3. EL DIAGNOSTICO

3.1. EL CONTEXTO
3.1.1. La Ciudad

Xativa es la capital de la comarca de la Costera ubicada en el Suroeste de la
provincia de Valencia (Espafa). Su término municipal posee 56'63 kildmetros cuadrados y
aparece dividido en dos por la estribacion montafiosa de la Serra Vernisa que, ademas,
separa el valle de la Costera al Norte del Valle de Bixquert al Sur.

La ciudad de Xativa se situa sobre la suave pendiente de la Sierra del Castillo,
coronada por el mismo a 307 metros de altitud, y desciende al Valle hasta la via férrea sin
rebasarla extendiéndose hacia el Oeste en su lento crecimiento.

El centro neuralgico de la vida ciudadana lo constituye L'Albereda Jaume | donde,
ademas de los establecimientos comerciales o bancarios y edificios modernistas, se situa
la Casa de la Ciutat y un excelente paseo de gran amplitud que separa el casco antiguo,
otrora amurallado, de la moderna ciudad.

Poblacion
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La poblacion de Xativa referida a 1/1/2008 segun RD 2124/2008, de 26 de
diciembre es de 29.363 habitantes.
Situacién

La estratégica situacion de Xativa hizo que se convirtiera, ya desde la antigiedad, en un
importante nucleo de comunicaciones cuando la Via Augusta pasando cerca de ella
comunicaba Gades con Roma.

VALENCIA

ATIVA

Debido que es la capital de la comarca es una ciudad de servicios de todo tipo,
comerciales, culturales, de ocio y administrativos.

El presupuesto municipal asciende a 26.572.508,60 euros.
El presupuesto del Capitulo | es de 8.923.773,34 euros.

El numero de empleados publicos en el Ayuntamiento de Xativa, asciende en estos
momentos 266 personas, dato que es fluctuante debido a las contractaciones temporales.

Organizada en cinco grandes Areas que a su vez de estructuran en Secciones y dentro de
éstas en Departamentos y en algunos de ellos en Subdepartamentos.
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Para mejor comprension de la organizacion municipal se adjunta el modelo organizativo
en el Anexo I: Modelo organizativo.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

3.1.2. El empleo publico local en Espaina

Se analizan en este apartado los rasgos del empleo publico local en Espaia, con el objeto
de contextualizar la situacion concreta de Xativa, ya que la misma responde a unos
parametros similares.

“...Un primer rasgo es la presencia abrumadora del personal laboral y, de modo asociado,
una alta tasa de temporalidad. Dos tercios del personal local son laborales ¢Qué
significa este hecho en términos de profesionalizacion del empleo publico? Ademas de la
mutacion establecida institucionalmente, este fendmeno supone la no garantia de la
inamovilidad burocratica, la introduccion de valores y légicas ajenas al servicio publico
pensados para un entorno industrial y, caracteristica historica de nuestro régimen local,
procedimientos mas laxos de ingreso de este colectivo.

Una segunda caracteristica es un grado de politizacion elevado en la gestion
administrativa, fenobmeno favorecido por el desinterés del centro, lo que supone un
entorno poco propicio al surgimiento de valores de mérito en el reclutamiento y en el
ejercicio profesional, agravado por la ausencia de reglas especificas.

Finalmente, un marco institucional que muestra rasgos mas proximos a un modelo de
negociacion colectiva, con sus rasgos de contractualizacién y fijacion colectiva de las
condiciones de empleo, que al mérito, fuertemente reglamentado.” Javier Cuenca
Cervera: “El empleo publico local en Espafia (1984-2006): CONFIGURACION Y
DINAMICA DE UNA INSTITUCION FALLIDA.” Administracién y Ciudadania. Vol. 3 n° 2
2008. (Pag. 65)

Por otra parte, si se compara el empleo publico, respecto del sector privado, se
desprenden las siguientes peculiaridades:

¢ Mejores condiciones de trabajo que el entorno.
o Salariales: promedio superior entre un 20% y un 30%.
o Horarios: 1.800 frente a 1.512 horas anuales.
o Sociales: estudios universitarios, ayudas....

¢ Menores exigencias laborales.
o Mayor absentismo: 12% frente al 6%-8%.
o Menor productividad (diferencial 5% PIB. Circulo de Empresarios,
BCN.2007).
e Exceso de rigidez organizativa.

e Precariedad laboral superior al sector privado.

e Negociacion colectiva desequilibrada para la Administracion.
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Las inercias que favorecen esta situacion son:

e Recurrir al mercado laboral secundario para conseguir flexibilidad. Al contratado
temporal le pedimos funciones que no pides al funcionario.
e El consenso social como un fin en si mismo.

e La asuncion irreflexiva de servicios: los “servicios impropios” sin financiacion.

¢ Enfoques inadecuados de la gestion de recursos humanos.
o Ellegalismo formalista y rituario: el igualitarismo.
o RPT como valoracion retributiva: no hay vision organizativa.
o No hacer un diseno global de las plantillas: gestion de efectivos.
o Mecanismos de carrera, promocion, sancién, alejados del comportamiento
efectivo (des-icentivos o incentivos perversos).

3.1.3. Antecedentes: Las Reformas que se han abordado en el
Ayuntamiento de Xativa en materia de Recursos Humanos.

Mediante Decreto de la Alcaldia de fecha 25 de enero de 2005, n°® 85/05, y de
resultas de los trabajos de campo y de las conclusiones extraidas durante el proceso de
analisis de la Relacion de Puestos de Trabajo, se dicta el primer decreto para la
organizacién de los servicios municipales del Ayuntamiento de Xativa que establece
un verdadero modelo organizativo con vertebracion funcionarial, al margen de la
configuracion competencial politica. Dicho modelo se fundamenta en los siguientes
postulados. Tres niveles organizativos, areas, seccion y departamento. Responsables al
frente de cada nivel con correlacion entre el grupo de titulacién y el nivel. Y direccidon
administrativa duradera al margen de la fluctuacién en la direccion politica.

El Area de Régimen Interior se encuadra en la organizacién como una de las
cinco grandes Areas del Ayuntamiento, con la estructura y funciones que se describen en
el Anexo II: Estructura y competencias del Area 1.

Desde esta Area se esta elaborando un Plan Estratégico de Modernizacion con
cuatro pilares estratégicos:

1. Definir una nueva politica de direccién y desarrollo de las personas y configurar una
organizacion flexible y eficaz.

2. Integrar esta Administracion en la Sociedad de la Informacion y del Conocimiento.

3. Proyecto “Oficina Integral de Atencién al Ciudadano. Mejorar la atencion a los
ciudadanos y establecer un sistema integral de comunicacion con la Administracion”.

4. Promover la gestién de calidad en esta Administracion.
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Mediante acuerdo plenario de fecha 7 de abril de 2005 se aprueba la modificacion
del Reglamento Organico Municipal incorporando a dicho cuerpo la estructura
organizativa que devenia del Decreto de Organizacion.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Mediante acuerdo plenario de fecha 3 de noviembre de 2005 fue aprobada
definitivamente la Relacion de Puestos de Trabajo del Ayuntamiento de Xativa, de la
cual se adolecia, fruto del trabajo de casi 2 afos y medio y del analisis de 23.454
valoraciones, y que dio como resultado la incorporacion al referido instrumento de 206
puestos de trabajo. Dichos puestos de trabajo presentaban una situacion absolutamente
dispar: Provistos y vacantes, por funcionarios y por laborales, de carrera e interinos, fijos y
eventuales, etc.

Mediante acuerdo plenario de 29 de diciembre de 2005 (junto con el expediente del
presupuesto para 2006) se aprueba la plantilla del Ayuntamiento de Xativa para 2006
que, recogiendo las incorporaciones de los acuerdos de la RPT, ya parcialmente
reflejados en la plantilla para 2005, aprobada en sesion de 30 de diciembre de 2004,
establece un nexo uniforme entre Modelo Organizativo, RPT y Plantilla.

Finalmente y en sesidn celebrada por la Mesa de Negociacién en fecha 19 de
diciembre de 2006 se aprobé6 un nuevo modelo organizativo, el cual conlleva
modificaciones que afectan a la plantilla, a la relacién de puestos de trabajo y al propio
decreto de organizacion. La materializacion de sus previsiones motiva la necesaria
aprobacion de un Plan de Empleo.

Plan de Empleo que se aprueba en sesion plenaria de 5 de abril de 2007, en
cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 18 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de
Medidas para la Reforma de la Funcion Publica y que contiene las siguientes actuaciones,
medidas y previsiones:

A. Previsiones sobre modificacion de estructuras organizativas y de puestos de trabajo.
Articulo 18-2-a de la Ley 30/1984.La modificacion de estructuras organizativas deviene
del nuevo modelo organizativo acordado en Mesa de Negociacion celebrada el dia 19 de
diciembre de 2006, cuya aprobacién condicioné este plan y justifica las medidas que en él
se contienen.

A.1. Supresion de puestos de trabajo.

A.2. Creacion de puestos de trabajo.

B. Previsiones sobre Oferta de Empleo Publico y Provision de puestos de trabajo.
B.1. Medidas especificas de promocion interna .
Articulos 18-2-f y 22-1, parrafo primero, de la Ley 30/1984.
Articulo 53 de la Ley de la Funcién Publica Valenciana.
B.2. Oferta de Empleo Publico.
Articulo 18, numeros 2-h y 4, de la Ley 30/1984.
B.3. Reasignacion de efectivos de personal
Articulos 18-2-c y 20-1-g de la Ley 30/1984.
Articulos 21 y 37 y ss. de la Ley de la Funcion Publica Valenciana.

En el aino 2009, se ha disefiado un Plan de Formacidén para dar respuesta a las
necesidades formativas de los empleados publicos aspirantes en los procesos selectivos
de promocién interna y de consolidacién de empleo, a tenor de lo dispuesto en la
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Disposicidon Transitoria Cuarta de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico y previstos en el Plan de Empleo descrito en el apartado anterior.
Consistiendo dicho plan en el desarrollo de unos cursos formativos homologados por el
Instituto Valenciano de Administracidon Publica y que abarcan todos los niveles de
titulacion.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Por ultimo, respecto de la Policia Local y dada su especial idiosincrasia, se ha aprobado
un nuevo modelo organizativo especifico y se ha elaborado un Plan de Empleo con los
objetivos de fomentar la promocioén interna y la consolidacion de plazas.

3.2. OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION: EL AREA DE REGIMEN
INTERIOR.

Se describe el Area de Régimen Interior Unicamente desde la perspectiva de Recursos
Humanos, aunque al estar integrada en ella la Seccion de Modernizacion facilita que los
proyectos, tanto de recursos humanos como de modernizacién, se desarrollen desde una
doble perspectiva, la interna, orientacion al empleado publico y la externa orientacion al
ciudadano.

En consecuencia, la MISION de la Direccion de Régimen Interior del Ayuntamiento de
Xativa tiene como objetivos desarrollar y motivar una plantilla flexible, ajustada y de
calidad, mediante una gestion eficaz que garanticen la disponibilidad de las personas
idoneas para el desempefio de cada puesto de trabajo.

VISION: La meta es el dimensionamiento y flexibilizacién de nuestra plantilla de
personal, de tal forma que consigamos la contencion de los gastos de personal y al mismo
tiempo la profesionalizacion de nuestros recursos humanos, para dar respuesta a los
retos de los proyectos de modernizacién administrativa que estamos llevando a cabo.

Fundamentados en los siguientes VALORES:

1. Orientacion humanista en los recursos humanos.

De la calidad de las relaciones laborales y humanas dependera la calidad del desempeno
de cada uno de los empleados y el grado de cohesidén de nuestra organizacion en torno a
su mision.

2. Fomento de la formacion de los empleados publicos.

En un entorno cambiante en el que los requerimientos de la sociedad evolucionan
rapidamente y donde los avances tecnoldgicos se superponen de forma acelerada, es la
formacion del empleado publico lo que garantiza que se pueda disponer del
conocimiento experto adecuado para el logro de la mejora de la calidad de los
servicios publicos.
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3. Promocién del desarrollo profesional y personal.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Para poder involucrar a nuestro personal y asumir los retos que la sociedad nos demanda,
es necesario impulsar su desarrollo profesional y personal. Pero la valoracion de las
personas aunque deba situarse en la base de la carrera administrativa, ha de ser
compatible con el fin Ultimo que justifica la existencia del empleo publico: el servicio al
ciudadano.

4. Orientacion al ciudadano.

Queremos ofrecer unos servicios publicos a la altura de lo que exige el ciudadano. Unos
servicios de calidad que respondan a sus demandas y necesidades.

3.3. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION EN XATIVA.
3.3.1. Analisis de la plantilla municipal.

Las variables que se analizan en este apartado son:

+ Plantilla total y evolucion.

+ Estructura profesional y evolucion.

+ Tipologia de la plantilla y evolucion.

+ Edad de la plantilla y evolucion.
En este epigrafe se detallan los efectivos municipales en la actualidad, asi como su
evaluacion temporal, detallando su composicidn por categorias y grupos de clasificacion,
escalas, régimen juridico e indicadores de edad y antigledad para conocer la estructura
social de la plantilla.
En la actualidad la plantilla del personal municipal muestra un total de 266 plazas. Hay
que tener en cuenta que esta cifra no es real, ya que aproximadamente unas 30 son
plazas vinculadas a procesos de promocion a grupos superiores, pendientes de ser
amortizadas cuando la promocién se produzca. Anexo lll: Plantilla de personal afio 2009.
El desfase que se observa del numero de trabajadores de un grafico a otro, se debe a que

los mismos se han confeccionado en momentos diferentes y dada la fluctuacion de
las contrataciones temporales resulta imposible conseguir una equivalencia total de cifras.
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La descripcion por grupos es la siguiente:

Resumen titulaciones ano 2004

31,77% 8,33%
6,77%
22,92% 30,21%

Resumen titulaciones ano 2005

6,91% 6,91%

36,87%

26,73%

22,58%

Resumen titulaciones ano 2006

6:39% 7,31%
33,79%

30,14%

22,37%

DA
B
ac
oD
HE

OA
EB
ac
oD
BE

OA
BB
ac
Oob
BE

Ano | Titulacion |Num| %
2004 A 16 8,33
2004 B 13 6,77
2004 C 58 30,21
2004 D 44 22,92
2004 E 61 31,77
192
Ano | Titulacién | Num %
2005 A 15 6,91
2005 B 15 6,91
2005 C 58 26,73
2005 D 49 22,58
2005 E 80 36,87
217
| Afio | Titulacion [Num| % |
2006 A 14 6,39
2006 B 16 7,31
2006 C 66 30,14
2006 D 49 22,37
2006 E 74 33,79
219
Grafico 1

Fuente: Base de datos RRHH

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.
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Resumen titulaciones ano 2007 Afio | Titulacién | Num %
2007 A 14 6,09
2007 B 18 7,83
2007 C 72 31,30
6,09% 7,83% oA 2007 D 49 21,30
33,48% 2007 E 77 33,48
mB 230
0c
31,30% 0D
21,30% mE
Resumen titulaciones ano 2008 Afio | Titulacién | Num %
2008 A 16 6,84
2008 B 19 8,12
2008 C 75 32,05
6,84% 8.12% 2008 D 50 21,37
31,62% E‘; 2008 E 74 31,62
234
oc
32,05% Cb
21,37% WE
Resumen titulaciones ano 2009 Afio | Titulacién | Num %
2009 A 15 6,73
2009 B 13 5,83
6,73% 2009 C 75 33,63
. 829 oA 2009 D 47 21,08
32,74% o =B 2009 E 73 3274
0e 223
33,63% 0D
21,08% mE
Gréfico 2

Fuente: Base de datos RRHH

La estructura de grupos por niveles de cualificacion profesional muestra un predominio de
las plazas del Grupo AP (nivel de estudios certificado de escolaridad) y del Grupo C1(nivel
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de estudios de bachiller o formacién profesional de segundo grado), debido a que en la
actualidad este grupo acoge a los agentes de la Policia Local.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

En el periodo de tiempo analizado predominan los Grupos de titulaciéon inferiores sobre
los Grupos A1y A2, hasta el punto que en el afio 2009 el Grupo A1 supone unicamente
un 6,73 por ciento de la plantilla y el Grupo A2 un 5,83 por ciento a diferencia de lo que
ocurre en la Administracion Autonomica y la Administracion General del Estado cuyo
porcentaje oscila alrededor de un 25 por ciento sobre el total de empleados publicos.
(Fuente: Boletin Estadistico del Registro Central de Personal de enero de 2009. MAP)

Titulaciones y CD ano 2009

60
50
40
30
20
10
ol e 1
Al A2

C1 C2 AP

010 E11 012 014 E18 019 B 20 021 W22
W23 124 (025 W26 W27 W29 m30

%
Ano |Titulacion |CD |Num| % |Subtotales | s/total
2009 A1 30 6 40,00
2009 A1 29 1 6,67
2009 A1 27 1 6,67
2009 A1 26 2 13,33
2009 A1 25 4 26,67
2009 A1 22 1 6,67 15 6,73
2009 A2 26 2 15,38
2009 A2 25 1 7,69
2009 A2 24 8 61,54
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2009 A2 23 2 15,38 13 5,83
2009 C1 22 25 33,33
2009 C1 21 48 64,00
2009 C1 20 1 1,33

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

2009 C1 19 1 133 75 33,63
2009 C2 18 46 97,87
2009 C2 14 1 213 47 21,08

2009 AP 14 58 79,45
2009 AP 12 8 10,96

2009 AP 11 1 1,37
2009 AP 10 6 8,22 73 32,74
223
Grafico 3

Fuente: Base de datos RRHH

Es de destacar que el grupo inferior, Grupo E, actual Grupo AP se encuentra en el tope
del nivel maximo de CD que permite su Grupo, segun lo dispuesto en el RD 364/1995, lo
que implica por una parte que las brigadas de parques y jardines y brigada de policia
urbana constituyen un nivel importante de presion sindical y al mismo tiempo se
encuentran en el techo de su satisfaccion retributiva.

Pasando del analisis subjetivo de las categorias al objetivo de las funciones, tareas y
destinos de los efectivos del ayuntamiento, la descripcion es la siguiente:

Tabla 1: Personal adscrito por tipo de servicio

Servicio Personal adscrito
Administracion General 82
Seguridad Publica 56
Obras y Servicios 53
Sociocultural 32
Total 223

Fuente: Base de datos Seccién de Recursos Humanos

La estructura organizativa de areas es la vigente segun el modelo organizativo actual y la
RPT. De la anterior tabla se desprende que la mayor dotacién se encuentra en la
Administracion General, pasando a ser obras y servicios y seguridad publica los
siguientes en numero de personal adscrito.

A la hora de abordar la composicién cualitativa del personal municipal, es de destacar que
ni la media de antigiedad o de edad son elevadas, resultado de las contrataciones
temporales realizadas en los ultimos afos.

Asi, la antigiedad media de la plantilla es de 15 ainos, y la edad media es de 46 anos.
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Tabla 2: Edad media por tipo de servicio

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Servicio Media en ainos
Administracion General 44
Seguridad Publica 45
Obras y Servicios 44
Sociocultural 50

Fuente: Base de datos Secciéon de Recursos Humanos

El 56 por ciento de los trabajadores, como se aprecia en el grafico esta por debajo de los
45 anos y el 37 por ciento por arriba de los 45 anos. Se trata de una plantilla relativamente
joven, no obstante, es necesario destacar que hay un grupo elevado de empleados,
destinados a servicios generales o de administracién general, con una edad muy similar,
alrededor de los 40 anos, lo que provocara jubilaciones masivas, debiéndose prever por
tanto su sustitucién a través de la correspondiente Oferta de Empleo Publico.

Piramide edades 2009
m 2009 H=60

W 2009 H 31-45
02009 M 46 - 60
m 2009 M 18 - 30
@ 2009 M > 60
1 W 2009 H 46 - 60
[ 2009 M > 60
02009 H 18 - 30
m 2009 H < 18
0 50 100 |@2009 M 31 - 45

| ANY | Tramo [ Num | % |
2009 H<18 20,66
2009 M<18 0 0,00
2009 H18-30 32 10,60
2009 M18-30 23 7,62
2009 H31-45 71 2351
2009 M31-45 44 14,57
2009 H46-60 88 29,14
2009 M46-60 25 828

2009 H=>60 14 4,64
2009 M>60 3 099
302
Grafico 4

Fuente: Base de datos seccion RRHH
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Tramo | Num | | Tramo | Num | Tramo | Num | | Tramo | Num | | Tramo | Num |
2004 < 18 21 200418-30 57 2004 31-45 148 200446-60 79 2004>60 16
2005 <18 12 200518-30 61 200531-45 155 200546-60 92 2005>60 15
2006 < 18 0 200618-30 38 2006 31-45 135 200646-60 104 2006>60 17
2007 < 18 23 | 200718-30 53 2007 31-45 144 200746-60 101 2007>60 19
2008 < 18 11 2008 18-30 62 2008 31-45 138 200846-60 119 2008>60 17
2009 < 18 2 200918-30 55 200931-45 115 200946-60 113 2009>60 17

Grdfico 5

Fuente: Base de datos RRHH
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Un dato a tener en cuenta a la hora de planificar la politica de personal es el nivel de
estudios reales del personal municipal con independencia del nivel de la plaza
ocupada. Se trata del fendmeno del subempleo y en el Ayuntamiento de Xativa ofrece
datos a tener en cuenta:

Tabla 3: Subempleo en plantilla

Licenciados Diplomados Bachiller/FP Graduado Certificado de OBSERVACIONES

2° Escolar Escolaridad

Grupo A1

(Total: 15)

Grupo A2 4 (35%) Subempleo del
(Total 13) 35%
Grupo C1 8 (11%) 12 (16%) Subempleo del
(Total: 75) 27%
Grupo C2 -- -- 11 (22%) Subempleo del
(Total:48) 22%
Grupo AP 7 (10%) 11 (15%) 19 (25%) -- Subempleo del
(total.73) 50%

Fuente: estimacion realizada a partir expedientes en Seccion de Recursos Humanos

Los Grupos A2, C1 y C2 ofrecen el nivel de subempleo habitual. Un tercio o un cuarto
de las plazas estan ocupadas por personas con un nivel de cualificacién superior al
exigido. Sin embargo, en el Grupo AP, donde el nivel de estudios formalmente exigible
es el Certificado de Escolaridad, el 50 por cien posee un nivel de estudios superior. De
hecho, un 10 por cien poseen formacion universitaria, algo explicable ademas muy
habitualmente por el tipo de convocatorias memoristicas que suelen emplearse. En
cualquier caso es un grupo susceptible de ser objeto de acciones de promocion ligadas
a un mayor nivel de responsabilidad en las tareas encomendadas.

La promulgacién de la Ley de Igualdad, Ley 3/2007, y su aplicacion progresiva en la

Administracion, hace recomendable analizar esta variable en las Entidades Locales. En
el Ayuntamiento de Xativa la estructura es la siguiente:

Trabajadores por afo y sexo

250-
200+

02004

150+ W 2005

12006

10047 012007

I W 2008

501 {2009

0
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Anho Sexo Num Subtotales ano %
2004 Hombres 184 66,91
2004 Mujeres 9 275 33,09
2005 Hombres 185 67,52
2005 Mujeres 89 274 32,48
2006 Hombres 164 65,08
2006 Mujeres 88 252 34,92
2007 Hombres 197 62,54
2007 Mujeres 118 315 37,46
2008 Hombres 206 63,58
2008 Mujeres 118 324 36,42
2009 Hombres 197 69,12
2009 Mujeres 88 285 30,88

TOTAL 1.725

Gréfico 6

Fuente: Base de datos RRHH
Resulta llamativo constatar que el numero de hombres en plantilla es mas del doble
que el numero de mujeres, reiterandose este dato durante todos los afos del estudio,
de 2004 a 20009.

Tabla 4: Composicién de género por Grupos de clasificacién

Grupos Masculino Femenino
Grupo A1 67% 33%
Grupo A2 62% 38 %
Grupo C1 87% 13 %
Grupo C2 57 % 43%
Grupo AP 68 % 32 %

Fuente: Base de datos Seccion de Recursos Humanos.
Si el analisis se efectua por tipo de servicio, el género femenino es mayoritario sin
embargo en los servicios burocraticos y en los servicios socioculturales, donde se
integran los servicios sociales.

Tabla 5: Composicidén de género por servicios publicos

Servicio Publico Masculino Femenino
Administraciéon General 53% 47%
Sociocultural 47% 53%
Seguridad Publica 95% 5%
Obras y Servicios 91% 9%

Fuente: Base de datos Secciéon de Recursos Humanos.
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Es sin embargo en los puestos de jefatura donde la diferencia resulta mas significativa:

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Tabla 6: Composicién de género por tipo de puestos de trabajo

Tipo de Puesto Masculino Femenino
Puesto-Base 32% 68%
Puesto de Jefatura 67% 33%

Fuente: Base de datos Secciéon de Recursos Humanos.

Es de destacar que el porcentaje de desempefio por las mujeres en los puestos de
jefatura es menos de la mitad del porcentaje de desempefio de los mismos puestos por
los hombres. Resulta evidente que a pesar de las medidas legislativas a favor de la
igualdad entre hombres y mujeres, estamos en un todavia largo proceso hasta
conseguir la igualdad efectiva.

“En el mundo de la empresa se conoce como “techo de cristal” la barrera imperceptible,
pero casi infranqueable, que tiene que romper la mujer para acceder desde los puestos
intermedios de la empresa a las esferas de alta direccion. Las ejecutivas no logran
subir porque tropiezan con ese techo invisible, construido presumiblemente con
elementos culturales, y también por las dificultades para conciliar su trabajo con la vida
familiar y, por lo tanto, tener que escoger entre una de ambas esferas.

Este fendbmeno también se conoce como discriminacion vertical. Es lo que ocurre
cuando se constata que la posibilidad de que una mujer ocupe un puesto directivo
disminuye conforme aumenta el grado de responsabilidad.” “El encanto de Hamelin”
Mercé Sala Schnorkowski. Ed. Alienta 2006.

3.3.2. Aspectos econémicos: gastos de personal.

En primer lugar, en cuanto al numero de empleados publicos, se observa un ascenso
progresivo que tiene su punto maximo en el afio 2008, manteniéndose estable en el
afno 20009.

Trabajadores por afio

25047

200+
150
100

50+

2004 2005 2006 2007 2008 2009
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Diferencial
Ano | Num %
2004 193 --
2005 193 0,00
2006 213 10,36
2007 240 12,68
2008 242 0,83
2009 240 -0,83
TOTAL 1.321
Gréfico 7

Fuente: Base de datos RRHH

Un aspecto relevante es la situacion de los gastos de personal sobre el total de los
presupuestados para el ejercicio. Del analisis se desprende que dichos gastos han
tenido una evolucion ascendente, fundamentalmente en el afio 2008 suponiendo un
porcentaje en el afio 2009 del 33,58 por ciento. Al respecto hay que tener en cuenta
que se recomienda en las publicaciones especializadas de referencia (Diputacion de
Barcelona: “estudio de las retribuciones”. 2008) que éstos no sobrepasen el 30%.

No obstante, conviene puntualizar lo siguiente:

El presupuesto de personal del ejercicio 2009 se ha incrementado, tal y como se
expresa en el grafico 9, un 11 por ciento respecto del de 2008, al haberse comparado
con respecto a la totalidad de capitulos de los presupuestos analizados.

Asi en el afo 2009 se aprecia una considerable disminucion del Capitulo VI
(inversiones), lo que ha repercutido en el incremento proporcional del Capitulo I.

Por otra parte, y de haberse observado unicamente el incremento del Capitulo | de
cada ejercicio presupuestario, se hubiera constatado que el presupuesto del afio 2009
s6lo ha experimentado un incremento del 2,7 por ciento, respecto del ejercicio 2008.
Sin embargo, y dada la situacion de crisis generalizada se hace necesario adoptar
medidas correctoras de los gastos de personal.

Evolucion gastos de personal sobre el
presupuesto

40
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31



B Ajuntament

'mr de Xativa Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.
Presupuesto

| Ao Total | Capitulo | % | Diferencial |
2004 19.939.202,06 6.113.023,00 30,66 -

2005 20.985.896,11 6.560.397,33 31,26 1,97
2006 19.325.750,62 7.275.202,53 37,65 20,42
2007 33.533.900,19 7.696.186,88 22,95 -39,03
2008 39.161.312,42 8.688.297,61 22,19 -3,33
2009 26.572.508,60 8.923.773,34 33,58 51,37

Evolucion Presupuesto Capitulo |

Incremento
Ano | Capitulol |%
2004 6.113.023,00 -

2005 6.560.397,33 7,32

2006 7.275.202,53 10,90

2007 7.696.186,88 5,79

2008 8.688.297,61 12,89

2009 8.923.773,34 2,71
Gréfico 8

Fuente: Base de datos Oficina Presupuestaria

Ello no obstante, y como podremos observar en siguientes graficas existe una fuerte
desviacioén respecto al gasto deseable en concepto de horas extras.

Presupuesto por aifo y area
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ARo |Area| Presupuesto | Subtotales | %

2004 A1 607.602,23 8,92
2004 A2 240.275,00 3,53
2004 A3 1.362.165,45 20,00
2004 A4 1.649.632,53 24,22
2004 A5 1.127.634,00 16,56
2004 OG  250.811,00 3,68
2004 SS 1.571.664,93 6.809.785,14 23,08
2005 A1 545.425,42 7,06
2005 A2 355.400,77 4,60
2005 A3 1.660.104,24 21,49
2005 A4 2.071.584,23 26,81
2005 A5 1.202.963,75 15,57
2005 OG  228.058,26 2,95
2005 SS 1.662.659,35 7.726.196,02 21,52
2006 A1 855.693,86 9,92
2006 A2 365.009,07 4,23
2006 A3 1.474.003,88 17,08
2006 A4 2.039.732,80 23,64
2006 A5 1.403.003,37 16,26
2006 OG  252.896,70 2,93
2006 SS 2.237.679,37 8.628.019,05 25,94
2007 A1 902.159,78 10,41
2007 A2 386.787,17 4,47
2007 A3 1.454.653,54 16,79
2007 A4 2.119.662,24 24.47
2007 A5 1.527.990,78 17,64
2007 OG  341.074,02 3,94
2007 SS 1.930.263,75 8.662.591,28 22,28
2008 A1 1.193.120,21 11,47
2008 A2 481.457,44 4,63
2008 A3 1.700.608,41 16,34
2008 A4 2.495.053,07 23,98
2008 A5 1.665.974,16 16,01
2008 OG  343.043,62 3,30
2008 SS 2.526.985,88 10.406.242,79 24,28

Gréfico 9
Fuente: Base de datos RRHH

Del analisis de este grafico se desprende que mas del 40 por ciento del presupuesto de
personal se encuadra en el Area 3 (Servicios Socioculturales) y Area 4 (Fomento), en
las que se integran, por una parte todos los servicios periféricos del Ayuntamiento, en
cuyo ambito competencial se genera la gran mayoria de actos y eventos que se
celebran, en especial los deportivos. Y, por otra parte al Area 4 pertenecen las
Brigadas de Parques y Jardines y Brigada de Policia Urbana, grandes generadoras de
horas extras como se vera en el siguiente apartado:

En cuanto a los servicios extraordinarios en el los graficos siguientes se observa la
evolucion del gasto de los servicios extraordinarios u horas extras y es de destacar
como en el aio 2006 se produce una importante disminucién del gasto.
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Esta disminucién viene motivada por el incremento de la plantilla de Policia Local en 10
efectivos, medida que consigue paliar de forma inmediata el incremento de horas
extras durante el afio 2006, pero que sin embargo, no lo evita en el afio 2007, en el que
se observa un importante ascenso. Es necesario, por tanto, abordar un analisis de la
gestion del Cuerpo de Policia Local.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

En los afios 2008 y 2009 se observa una disminucién respecto al afo 2007, como
consecuencia de la adopcion de medidas de contencion del gasto, entre ellas, se
desvia el gasto que generan los servicios extraordinarios al Capitulo Il del Presupuesto.

Horas por aino

600000
500000
4000001 |
3000001 |
2000001
100000 |

2004 2005 2006 2007 2008

| Ado | TOTAL | | Diferencial |
2004 426.319,18 -
2005 455.055,26 106,74 6,74
2006 404.779,15 88,95 -11,05
2007 523.666,79 129,37 29,37
2008 488.147,41 93,22 -6,78

TOTAL 2.297.967,79

Gréfico 10
Fuente: Base de datos RRHH
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Horas por area

800000
700000+
600000
500000
400000
300000+
200000+
1000001
0 | ' — : : o
A1 A2 A3 A4 A5
| AREA | TOTAL | % |
A1 64.749,15 2,82
A2 22.096,32 0,96
A3 792.046,15 34,47
A4 707.266,18 30,78
A5 711.809,99 30,98

TOTAL  2.297.967,79

Gréfico 11
Fuente: Base de datos RRHH

En cuanto a la distribucion del gasto por Area, en el anterior grafico 11 se observa que
las mayores generadoras de horas extras son las Areas 3 (Servicios
Socioculturales), 4 (Fomento) y 5 (Trafico y Seguridad Ciudadana). Y,
concretamente, segun graficos 12 y 13, los servicios:

BPU (Brigada de Policia Urbana).
Deportes.

Feria y Fiestas.

Gran Teatro.

Parques y Jardines.

Policia Local.

Turismo.
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Servicio TOTAL
Administracioé Gral. 24.016,57
Agricultura 10.752,04
Benestar Social 43.727,02
Biblioteca 5.588,32
BPU 107.033,33
Casa cultura 61.050,74
Cementeri 36.641,23
Cicle Integral aigua 47.880,65
Conservatori 6.411,34
Cultura 29.385,17
Educacié 8.374,25
Esports 95.794,08
Fira i festes 179.356,44
Gran Teatre 235.538,69
Hisenda 22.096,32
Industria i Comerg 931,58
Joventut 17.219,70
Limpieza viaria 725,16
Medi Ambient 5.664,69
Mercat 139,44
Modernitzacio 18.163,43
Museo 14.438,37
Musica 9.217,39
Neteja Edificis 412,46
Organs de govern 1.207,74
Parcs i Jardins 487.143,28
Policia Local 711.809,99
Promocié Humana 137,12
Prop 708,59
Protocol 5.361,70
Recursos Humans 15.291,12
Turisme 84.875,94
Urbanisme 10.873,90

2.297.967,79

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

800000 -

Horas por servicio

7000001
600000
500000 =
400000
300000
200000
100000
0 -
SumaDeSumaDeTOTAL
OAdministracic Gral, B Agricultura O Bene star Social O Eiblioteca mBFU
O Casa cullura B Cementeri O Chcle Integral aigus B Conservator ECulwra
O Educacia O Eporis B Fira ifesies B Gran Teatre B Hisenda
Hindistria i Comerg 0 Joveniul DO Limpiesza viaria O Medi fumbiend OMercat

Fuente: Base de datos RRHH

OModernitzacit O Museas O Musica O e teja Edificis B Organs de govern
EFarcs | Jardins O Polbcia Local OPFromacks Humana O Prop @ Protoco
B Recwrsos Humans B Twrisme W Wrbanisme

Gréafico 12
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Resumen horas por servicio
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Gréfico 13
Fuente: Base de datos RRHH
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Servicio | Afio | TOTAL | | Servicio | Ao | TOTAL |
Administracié Gral. 2004 5.285,48  Industriai Comerg 2007 563,56
Administracié Gral. 2005 2.569,27  Joventut 2004 9.808,42
Administracioé Gral. 2006 6.072,66  Joventut 2005 2.797,35
Administracioé Gral. 2007 6.445,40  Joventut 2006 1.402,84
Administracié Gral. 2008 3.643,76  Joventut 2007 2.623,83
Agricultura 2005 7.264,75 | Joventut 2008 587,26
Agricultura 2006 2.283,99  Limpieza viaria 2004 725,16
Agricultura 2008 1.203,30  Medi Ambient 2005 1.844,92
Benestar Social 2004 6.837,67 Medi Ambient 2006 2.558,74
Benestar Social 2005 11.820,75  Medi Ambient 2007 1.261,03
Benestar Social 2006 7.714,53  Mercat 2006 139,44
Benestar Social 2007 8.327,93 | Modernitzacio 2004 1.108,76
Benestar Social 2008 9.026,14  Modernitzacio 2005 3.975,15
Biblioteca 2005 462,18  Modernitzacio 2006 11.973,95
Biblioteca 2008 5.126,14  Modernitzacio 2007 685,97
BPU 2004 6.946,75  Modernitzacio 2008 419,60
BPU 2005 14.813,19 Museo 2004 232,78
BPU 2006 29.063,04 Museo 2005 965,41
BPU 2007 39.023,15 Museo 2006 1.536,62
BPU 2008 17.187,20 Museo 2007 3.842,93
Casa cultura 2004 59.283,14  Museo 2008 7.860,63
Casa Cultura 2007 1.767,60  Musica 2005 3.398,08
Cementeri 2004 466,96 Musica 2006 4.790,55
Cementeri 2005 3.527,99 | Musica 2007 1.028,76
Cementeri 2006 833,54 Neteja Edificis 2008 412,46
Cementeri 2007 21.665,68 Organs de govern 2006 538,13
Cementeri 2008 10.147,06 Organs de Govern 2007 448,68
Cicle Integral aigua 2004 9.817,54  Organs de Govern 2008 220,93
Cicle Integral aigua 2005 14.351,25  Parcs i Jardins 2004 95.323,03
Cicle Integral aigua 2006 9.733,43  Parcs i Jardins 2005 89.243,85
Cicle Integral aigua 2007 7.031,04  Parcs i Jardins 2006 100.185,64
Cicle Integral aigua 2008 6.947,39  Parcs i Jardins 2007 121.205,10
Conservatori 2007 3.235,59 Parcs i Jardins 2008 81.185,66
Conservatori 2008 3.175,75 Policia Local 2004 142.566,60
Cultura 2005 5.207,01 Policia Local 2005 128.480,86
Cultura 2006 7.131,52 | Policia Local 2006 89.958,22
Cultura 2007 6.435,97 Policia Local 2007 157.882,74
Cultura 2008 10.610,67 Policia Local 2008 192.921,57
Educacio 2004 1.422,87 Promocié Humana 2008 137,12
Educacio 2005 1.543,82 Prop 2005 708,59
Educacio 2006 618,13  Protocol 2004 5.361,70
Educacio 2007 1.625,86 Recursos Humans 2004 3.627,70
Educacio 2008 3.163,57 Recursos Humans 2005 1.944,97
Esports 2004 35.496,66 Recursos Humans 2006 3.405,12
Esports 2005 44.910,94 Recursos Humans 2007 4.172,11
Esports 2006 9.006,80 Recursos Humans 2008 2.141,22
Esports 2007 2.463,78 Turisme 2004 16.644,49
Esports 2008 3.915,90 Turisme 2005 20.662,60
Fira i festes 2004 21.765,00  Turisme 2006 12.696,43
Fira i festes 2005 32.469,92  Turisme 2007 13.506,21
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Fira i festes 2006 44.047,47  Turisme 2008 21.366,21
Fira i festes 2007 53.736,69  Urbanisme 2004 1.105,75
Fira i festes 2008 27.337,36  Urbanisme 2005 3.847,34
Gran Teatre 2005 47.030,70  Urbanisme 2006 2.337,07
Gran Teatre 2006 55.277,52  Urbanisme 2007 2.791,33
Gran Teatre 2007 59.592,95  Urbanisme 2008 792,41
Gran Teatre 2008 73.637,52 TOTAL 2.297.967,79
Hisenda 2004 2.492,72

Hisenda 2005 10.954,65 Grafico 13 continuacion

Hisenda 2006 1.365,47 Fuente: Base de datos RRHH
Hisenda 2007 2.302,90

Hisenda 2008 4.980,58

Indastria i Comerg 2005 259,72
Indastria i Comerg 2006 108,30

3.3.3. La gestion del personal temporal.

La gestidon de los efectivos no permanentes de la institucion es el nucleo de una eficaz
gestion de recursos humanos. El incremento de plantilla y de los costes asociados
deriva, en una parte muy importante, de una mala gestion de la temporalidad. Para
entender la complejidad de la cuestion conviene tener en cuenta las siguientes
consideraciones sobre la politica de plantillas en las entidades locales:

1. La cuestion de la excesiva temporalidad en el empleo publico es una de las que
mas unanimidades concita en orden a su limitacién: Informe del Defensor del
Pueblo de 2003; del Consejo Econdémico y Social en 2004; Declaracion para el
Dialogo Social en las Administraciones Publicas para el periodo 2004-2007.

2. Recientemente se han promulgado todo un paquete de medidas legislativas
para limitar el uso de la contrataciéon temporal, ya sea de modo general (Ley
43/2006, que declara indefinida la relacién laboral que en el plazo de 30 meses
haya acumulado mas de un contrato con una duracion de 24), especifico para la
Administracion (prohibicibn de contratar personal temporal salvo causas
especificas e inaplazables, articulo 22.dos de la Ley de Presupuestos Generales
del Estado para 2007, de modo similar al de las leyes de afos anteriores) o
incluso para favorecer la eficacia en la gestion limitando el recurso al personal
temporal (articulos 69 y 70 de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico
del Empleado Publico).

3. Al tiempo y de modo contradictorio, desde 1997 se impide la ampliacion de
plantillas por la via de la instauracion de la tasa de reposiciéon de efectivos en
las leyes de presupuestos. Una institucion publica no puede crear y cubrir mas
plazas que las vacantes generadas por jubilaciones, excedencias, etc. Sin
embargo y desde 2003 hasta 2008, tal limitacion no rigié para los municipios
menores de 50.000 habitantes ni para los cuerpos de policia local o extincién de
incendios, con lo cual el impacto en nuestro ayuntamiento de esta medida en
dicho periodo fue mas limitado, incorporandose nuevamente la limitacion en la
Ley de Presupuestos del Estado para 2009.
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4. La jurisprudencia de los tribunales laborales condena usualmente a las
administraciones publicas que hacen un uso inmotivado de la contratacién
temporal, declarando como indefinidos no fijos a los trabajadores, figura
diferenciada del fijo tradicional en la Administracion (sentencias del Tribunal
Supremo, Social, de 20 y 21 de enero de 1998). Esta hoy dia es causal. En caso
contrario el trabajador es indefinido, por fraude de ley, sin que haga falta ningun
plazo minimo de tres afos o similar. Los contratos a disposicion de las
administraciones publicas son el de obra/servicio (limitado a proyectos u obras
limitados en el tiempo con autonomia o sustantividad propia); el eventual por
acumulacioén de tareas (6 meses); el de interinidad (por vacante o sustitucién) o
los de practicas o formacion, con muchos obstaculos practicos para poder hacer
un uso adecuado de los mismos.

En el caso del Ayuntamiento de Xativa el porcentaje de temporalidad como se
observa en el siguiente grafico es del 35,65%. (En este andlisis no se computan
las escuelas taller y los talleres de empleo).

Trabajadores por afo y tipo
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2004 2005 2008 2T 2008 2009

Aino Tipo Num Subotal %
2004 Escuelas y Talleres 82

2005 Escuelas y Talleres 81

2006 Escuelasy Talleres 39

2007 Escuelas y Talleres 75

2008 Escuelas y Talleres 82

2009 Escuelas y Talleres 45| 404|23,42|
2004 Funcionarios 111

2005 Funcionarios 107

2006 Funcionarios 114

2007 Funcionarios 122

2008 Funcionarios 126

2009 Funcionarios 126  70640,93]
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2004 Temporales e Indefinidos 82
2005 Temporales e Indefinidos 86
2006 Temporales e Indefinidos 99
2007 Temporales e Indefinidos 118
2008 Temporales e Indefinidos 116
2009 Temporales e Indefinidos 114 | 615 | 35,65 |

TOTAL 1.725

Gréfico 14
Fuente: Base de datos RRHH

5. No pocos de los conflictos laborales en materia de contratacion derivan del
acogimiento irreflexivo a subvenciones, especialmente de la Comunidad
Autonoma. La realidad administrativa es que la administracion autondémica
incentiva a los ayuntamientos a prestar servicios publico ajenos a su
competencia (servicios impropios) al albur de apoyos financieros no
garantizados, pero donde el ayuntamiento es juridicamente el empleador. La
subvencion crea la demanda social del servicio, cuyo sostén econdmico
permanente mayoritario corre a cargo del municipio. En no pocas ocasiones las
contrataciones formalmente temporales dan pie a admitir “por la puerta de atras”
a numeroso personal que se acaba convirtiendo en estructural al renovar
repetidamente los contratos.

En el Ayuntamiento de Xativa el porcentaje de personal subvencionado durante
el periodo 2004-2008 es del 46%, respecto del total de la plantilla. (En el
momento de elaboracion de los graficos no se dispone de un dato evaluable
para 2009).

Personal Subvencionado
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41



” Ajuntament
de Xativa Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Ano Trabajadores Subvencionados %

2004 275 149 54,18

2005 274 127 46,35

2006 252 111 44,05

2007 315 132 41,90

2008 324 149 45,99

TOTAL | 1.440 | 668 [ 46,39 |
Gréfico 15

Fuente: Base de datos RRHH

Subvenciones INEM por afios
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2004 2006 2007 2008

Diferencial

AfRo | Subvencion | Num %
2004 56.821,32 1 --
2006 71.701,89 2 26,19
2007 61.535,32 2 -14,18
2008 66.022,10 2 7,29

256.080,63 7

Gréfico 16

Fuente: Base de datos RRHH
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Subvenciones Generalitat por afios
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2004 2005 2006 2007 2008

Diferencial

Ano | Subvenciéon | Num %
2004  1.014.517,59 18 --
2005 1.518.677,88 20 49,69
2006 1.307.459,28 19 -13,91
2007 709.126,92 12 -45,76
2008 1.102.821,55 14 55,52

5.652.603,22

Gréfico 17

Fuente: Base de datos RRHH

6. Los habituales procesos de consolidacion del personal temporal estructural a
que se refiere el parrafo anterior, ademas de los problemas presupuestarios,
ocasionan no pocas frustraciones entre la plantilla municipal, que ve mermada
sus legitimas expectativas de promocion a plazas de habitualmente mayor
cualificacion.

3.3.4. Los convenios colectivos.

Una consideracion especial requieren los convenios colectivos. En lo que respecta al
Acuerdo de condiciones de trabajo de los funcionarios, éste se encuentra vencido
desde al afno 2002. Resulta conveniente abordar la negociacion de un nuevo texto que
de encaje a aspectos necesitados de concrecion, tales como: formacién, una nueva
regulacion de los servicios extraordinarios, adaptacion de horarios, reglas para
concursos internos de personal, etc.
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Respecto al Convenio de Laborales, también se encuentra vencido desde la misma
fecha, por lo que también deberia pactarse un nuevo convenio. En este primer texto y
dado el indice de temporalidad que existe, seria conveniente pactar un texto analogo
igualando condiciones de trabajo. Pero en un futuro y dado que la prevision es la
cobertura de los puestos con caracter funcionarial, seria conveniente plantear un texto
que pudiera hacer frente a la gestion del personal con problematicas especificas.

La respuesta a todo lo anterior es planificar. Establecer cual es la plantilla permanente
de la institucion. Delimitar el catalogo de servicios municipales (cuales se prestan y
cuales no); definir el modelo organizativo (qué se presta directamente y qué se
externaliza, qué plazas son reservadas a funcionarios y cuales a laborales) efectuar
una previsién de efectivos a medio plazo (3-4 afios) y favorecer la promocion interna de
la plantilla actual, limitando el reclutamiento externo a plazas de menor cualificacién y
para supuestos verdaderamente temporales.

3.3.5. Balance de datos.
Llegados a este punto del analisis, podemos hacer el siguiente balance de datos

3.3.5.1. Analisis de la plantilla municipal.

e En la actualidad la plantilla del personal municipal muestra un total de 266
plazas, de ellas 30 plazas vinculadas a procesos de promocion de grupos
superiores.

e La estructura de grupos por niveles de cualificacion profesional muestra un
predominio de las plazas del Grupo AP (nivel de estudios certificado de
escolaridad) y del Grupo C1(nivel de estudios de bachiller o formacién
profesional de segundo grado), debido a que en la actualidad este grupo acoge
a los agentes de la Policia Local.

e En el periodo de tiempo analizado predominan los Grupos de titulaciéon
inferiores sobre los Grupos A1y A2, hasta el punto que en el afio 2009 el Grupo
A1 supone unicamente un 6,73 por ciento de la plantilla y el Grupo A2 un 5,83
por ciento a diferencia de lo que ocurre en la Administracién Autondmica y la
Administracion General del Estado cuyo porcentaje oscila alrededor de un 25 por
ciento sobre el total de empleados publicos.

e El grupo inferior, Grupo E, actual Grupo AP se encuentra en el tope del nivel
maximo de CD que permite su Grupo, segun lo dispuesto en el RD 364/1995, lo
que implica por una parte que las brigadas de parques y jardines y brigada de
policia urbana constituyen un nivel importante de presién sindical y al mismo
tiempo se encuentran en el techo de su satisfaccion retributiva.

e La antigledad media de la plantilla es de 15 afos.
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e La edad media es de 46 anos. El 56 por ciento de los trabajadores, esta por
debajo de los 45 afios y el 37 por ciento por arriba de los 45 afos.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

e Existe un grupo elevado de empleados, destinados a servicios generales o de
administracion general, con una edad muy similar, alrededor de los 40 afos, lo
que provocara jubilaciones masivas, debiéndose prever por tanto su sustitucion
a través de la correspondiente Oferta de Empleo Publico.

e El nivel de subempleo en el Grupo AP es del 50%.

e El numero de hombres en plantilla es mas del doble que el numero de mujeres,
reiterandose este dato durante todos los afios del estudio, de 2004 a 2009.

e Si el analisis se efectua por tipo de servicio, el género femenino es mayoritario
sin embargo en los servicios burocraticos y en los servicios socioculturales,
donde se integran los servicios sociales.

e El porcentaje de desempefio por las mujeres en los puestos de jefatura es
menos de la mitad del porcentaje de desempefio de los mismos puestos por los
hombres.

e En primer lugar, en cuanto al numero de empleados publicos, se observa un
ascenso progresivo que tiene su punto maximo en el afio 2008, manteniéndose
estable en el afio 2009.

3.3.5.2. Aspectos econdmicos: gastos de personal.

e Gastos de personal del 33,58%, frente al 30% recomendado por la Diputacién de
Barcelona en su estudio de retribuciones del afio 2008.

e El presupuesto de personal del ejercicio 2009 se ha incrementado respecto de
2008, un 11%, resultado de la considerable disminucion del Capitulo VI
(inversiones).

e Fuerte desviacion respecto al gasto deseable en concepto de horas extras.

e En el ano 2006 se produce una importante disminucion del gasto, motivada por
incremento de efectivos de policia local, pero inmediato ascenso en afio
siguiente.

e En los afos 2008 y 2009 se observa una disminucion respecto al aino 2007,
como consecuencia de la adopcion de medidas de contencion del gasto, entre
ellas, se desvia el gasto que generan los servicios extraordinarios al Capitulo |l
del Presupuesto.

e En cuanto a la distribucién del gasto por Area, en el grafico 20 se observa que
las mayores generadoras de horas extras son las Areas 3 (Servicios
Socioculturales), 4 (Fomento) y 5 (Trafico y Seguridad Ciudadana). Y,
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concretamente los servicios: BPU, Deportes, Feria y Fiestas, Gran Teatro,
Parques y Jardines, Policia Local y Turismo.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

3.3.5.3. La gestion del personal temporal.

e Porcentaje de temporalidad, en el que no se computan las escuelas taller y
talleres de empleo: 35,65%.

e El porcentaje de personal subvencionado durante el periodo 2004-2008 es del
46%, respecto del total de la plantilla.

3.3.5.4. Los convenios colectivos.

e Convenio colectivo del personal laboral y acuerdo de condiciones de trabajo de
funcionarios vencidos desde 2002.

3.4. ANALISIS DE LA VIABILIDAD JURIDICA.

3.4.1. La planificacion de recursos humanos.

“Hay que ser consciente de que ninguna Administracion puede funcionar correctamente
si carece de una estrategia adecuada de gestidon de su personal y de los medios
necesarios para ejecutarla. Cualquier Administracion que aspire a prestar con eficacia y
eficiencia servicios de elevada calidad, precisa de estos instrumentos de ordenacion y
de gestion de recursos humanos o de otros semejantes”. “Libro Blanco para la mejora
de los Servicios Publicos (MAP, 2002, 22 edicion).

“Ante todo nos parece necesario que se introduzca y se consolide como método la
planificacién de recursos humanos. Es decir, que, en lugar de conformar el sistema de
empleo publico de manera improvisada o reactiva, se pongan en marcha mecanismos
de programacion para optimizar el volumen y la distribucién del personal.”

La planificacion debe ajustar de manera previsora el personal disponible a las
necesidades de la organizacion y a un coste razonable, en coordinacién con los
criterios de politica de personal.

La Comisién propone, pues, que el Estatuto Basico del Empleado Publico contemple la
planificacién de recursos humanos, que, de acuerdo con la legislacién del Estado o de
las Comunidades Auténomas, podra adoptar cada Administracion, con objeto de
dimensionar adecuadamente sus efectivos, logar su mejor distribucién y facilitar su
formacion y promocion profesional y la movilidad. Todo ello con la finalidad de lograr la
mayor eficacia en el servicio a los ciudadanos y aumentar la productividad, en el marco
de los recursos econdémicos disponibles.” “Informe de la Comision de expertos para el
estudio y preparacion del Estatuto Basico del Empleado Publico (abril 2005)”

Desde un plano juridico, la conveniencia juridica de acoger esta metodologia se
contiene en dos normas, la LMRFP y el EBEP.
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Segun la disposicidn adicional vigesimoprimera de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de
Medidas para la Reforma de la Funcion Publica , las Comunidades Autonomas y las
Corporaciones Locales, de acuerdo con su capacidad de auto organizacion, podran
adoptar, ademas de Planes de Empleo, otros sistemas de racionalizacion de los
recursos humanos, mediante programas adaptados a sus especificidades, que podran
incluir todas o alguna de las medidas mencionadas en los apartados 2 y 3 del articulo
18 de la presente Ley, asi como incentivos a la excedencia voluntaria y a la jubilacion
anticipada.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

El articulo 69 de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Publico establece

“1. La planificacion de los recursos humanos en las Administraciones Publicas tendra
como objetivo contribuir a la consecucion de la eficacia en la prestacion de los servicios
y de la eficiencia en la utilizacién de los recursos econdmicos disponibles mediante la
dimensién adecuada de sus efectivos, su mejor distribucién, formacién, promocion
profesional y movilidad.

2.Las Administraciones Publicas podran aprobar Planes para la ordenacion de sus
recursos humanos, que incluyan, entre otras, algunas de las siguientes medidas:

a) Analisis de las disponibilidades y necesidades de personal, tanto desde el punto de
vista del numero de efectivos, como del de los perfiles profesionales o niveles de
cualificacién de los mismos.

b) Previsiones sobre los sistemas de organizacion del trabajo y modificaciones de
estructuras de puestos de trabajo.

c) Medidas de movilidad, entre las cuales podra figurar la suspension de
incorporaciones de personal externo a un determinado ambito o la convocatoria de
concursos de provision de puestos limitados a personal de ambitos que se determinen.
d) Medidas de promocién interna y de formacion del personal y de movilidad forzosa de
conformidad con lo dispuesto en el Capitulo Il del presente Titulo de este Estatuto.

e) La previsidon de la incorporacion de recursos humanos a través de la Oferta de
Empleo publico.

La traduccion del articulo 69.1 EBEP seria:

Dimensionamiento cuantitativo: Cuantas personas (Plantilla por Grupos y Escalas). Y
cuantos Puestos de trabajo.

Dimensionamiento cualitativo: Requisitos de Desempeno (Perfiles: Formacion,
Experiencia, etc)

Para ello necesitamos:

Un inventario de servicios publicos.

Un registro de personal que incorpore los resultados de un analisis subjetivo y objetivo
de la plantilla.

En definitiva: gestionar con logica organizativa.

Sabiendo cuantos efectivos necesitamos y qué tenemos, podemos desarrollar los
sistemas de gestion: Formacion y Carrera.

¢éCon qué instrumentos contamos?

Hemos de vincular gestion y derecho, utilizando los instrumentos de ordenacion.
Segun Sanchez Morén son: “(...) medios, juridicamente establecidos, de los que se
sirve la Administracion para organizar u ordenar la gestion de personal”.
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Son el puente entre gestion y derecho, en definitiva los reguladores del mercado

interno de la institucion:

Javier Cuenca Cervera “Gestion de Personal en las Entidades Locales: estrategias de

DEMANDA: Permite objetivar las necesidades organizativas: RPT y OEP.
OFERTA: Permite contabilizar los efectivos de personal existentes: PLANTILLA.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

AJUSTE: Oferta/Demanda: PLANES DE EMPLEO Y DE ORDENACION.

INSTRUMENTOS AUXILIARES: Calendario

reglamentos organizativos.

mejora. INAP. 2006.

En este trabajo, en linea con su vocacidn practica y aplicada, se propone la siguiente
sistematizacién de posibles acciones de contencién del gasto, enmarcadas en un plan

laboral

CUADRO DE DECISION PARA LA

GESTION DE PLANTILLAS
PERIODOS PERIODOS
COYUNTURALES PERMANENTES
PRODUCCION DIRECTA | PRODUCCION DIRECTA
SERVICIOS SERVICIOS

Contratacion temporal causal
(O/S; Ac. Tareas; Discont)

Laborales Fijos y
Fijos proyecto (art. 52.e ET)

PERIODOS
COYUNTURALES
FUNCIONES PUBLICAS

Interinos Programa y
Tareas (art. 10 EBEP)

PERIODOS
PERMANENTES
FUNCIONES PUBLICAS

Funcionarios de Carrera

_|_

3.4.2. Medidas que se pueden adoptar para racionalizar.

general, diferenciadas en medidas “macro” o globales y “micro” o puntuales.

a) Medidas macro

o Redistribucion de efectivos.

o Amortizacion de puestos de trabajo.

o Comisiones de servicios forzosas.

y acuerdos sociales,
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Suspension de prolongaciones en el servicio activo hasta los 70 afios.
Cesacion progresiva de actividades.

Medidas de incentivacion de la jubilacién anticipada.

Medidas de incentivacion de la excedencia voluntaria.

Medidas de jubilacién parcial para personal laboral.

Modificacion de horarios y turnos de trabajo.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

O O O O O O

b) Medidas micro

Puestos de trabajo a tiempo parcial.

Contabilizar la jornada en computo mensual o anual, con distribucion irregular.

Mejora de cuadrantes: adaptacion a las necesidades de los servicios.

Modificar la RPT. Flexibilidad, polivalencia, puestos genéricos Yy requisitos
normalizados.

Modificar la plantilla de plazas, para conseguir flexibilidad.

Sistemas de bolsas de horas en servicios con fuerte incidencia de horas extras: Policia
Local, Brigadas.

3.4.3. Analisis de algunas medidas.

3.4.3.1. Cesacion progresiva de actividades.

Los funcionarios a quienes falten menos de cinco afnos para cumplir la edad de
jubilaciéon forzosa, establecida en el articulo 33 de esta Ley, podran obtener, a su
solicitud, la reduccion de su jornada de trabajo hasta un medio, con la reduccion de
retribuciones que se determine reglamentariamente, siempre que las necesidades del
servicio lo permitan. (Articulo 30.4 de la Ley 30/84.)

Resolucion de 31 de diciembre de 1996, que regula las normas de procedimiento de la
prolongacion de la permanencia en el servicio activo de los funcionarios publicos en el
ambito de la Administracion General del Estado.

El articulo 7 establece que los funcionarios que prolonguen su permanencia en el
servicio activo a partir de los 65 afios de edad, podran acogerse a la cesacion
progresiva de actividades en las condiciones y requisitos y siguiendo el procedimiento
establecido en la disposicion adicional quinta del Reglamento de Situaciones
Administrativas de los funcionarios civiles de la Administracion General del Estado (RD
365/1995).

El Ayuntamiento de Xativa aprobd en su dia unas normas de procedimiento a aplicar a
los procedimientos de dichas solicitudes y que son las contempladas en la referida
Resolucion.

La concesion de la jornada reducida estara condicionada a las necesidades del servicio
y sera efectiva por un periodo de seis meses a partir del primer dia del mes siguiente a
la fecha en que se conceda, renovandose automaticamente por periodos semestrales
hasta la jubilacion del funcionario, salvo que éste solicite volver al régimen de jornada
anterior, con aviso previo de un mes a la finalizacion de su régimen de jornada
reducida.
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La duracion de la jornada de trabajo reducida podra ser igual a la mitad o a los dos
tercios de la establecida con caracter general, a eleccién del funcionario, recibiendo
éste una retribucion equivalente al 60 por 100 y 80 por 100, respectivamente, del
importe de las retribuciones basicas derivadas del Grupo de pertenencia y de los
complementos de destino y especifico correspondientes al puesto que desempena.
Disposicién Adicional 52 del Reglamento de Situaciones Administrativas (RD 365/1995,
de 10 de marzo).
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3.4.3.2. Jubilaciéon anticipada y parcial.

El articulo 67.2 del EBEP, recoge la posibilidad de jubilacion voluntaria total y parcial
siempre que el funcionario reuna los requisitos del Régimen de Seguridad Social que le
sea aplicable.

Sentencias favorables a esta posibilidad que abre el EBEP, aunque no esté de
momento desarrollado, con el argumento de que el articulo 67 no se encuentra entre
los preceptos contemplados en la Disposicion Final Cuarta que difiere en el tiempo la
entrada en vigor de algunos de sus articulos.

Ademas si bien el articulo 67.2 2° prevé que por Ley de Cortes Generales, se podran
establecer condiciones especiales para la jubilacion voluntaria y parcial, lo cierto es
que, hasta que, en su caso, no se dicte esa ley, no hay condiciones especiales para la
jubilacién parcial de los funcionarios.

El articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores regula los contratos a tiempo parcial y
de relevo con posibilidad de suscribir en el caso de jubilacion parcial.

El articulo 161 bis del TRLGSS regula la jubilacion anticipada total o parcial,
estableciendo los requisitos.

Asimismo el Convenio del Ayuntamiento de Xativa en vigor, contempla la posibilidad de
la jubilacion anticipada.

3.4.3.3. Suspension de la autorizacidn a las prolongaciones de las
permanencias en el servicio activo.

En los términos de las leyes de Funcion Publica que se dicten en desarrollo de este
Estatuto, se podra solicitar la prolongacion de la permanencia en el servicio activo
como maximo hasta que se cumpla setenta afios de edad. La Administracion debera
resolver de forma motivada la aceptacion o denegacidén de la prolongacion. Articulo
67.3 EBEP.

La novedad estriba en la posibilidad de denegacion que al tener que ser motivada, abre
el campo para que la Administracion pueda argumentar la misma en base a criterios
distintos a los que contemplaba la legislacién anterior, a saber: presentacion fuera de
plazo de la solicitud o incumplimiento del requisito de edad.

En este sentido al amparo de la legislacion y en el marco del actual plan de
racionalizacion y en congruencia con el objetivo del mismo, se acuerda la suspension
de la autorizacién de la prolongacion de la permanencia en el servicio activo.
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3.4.3.4. Externalizacion

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Aspectos conceptuales previos:

Son servicios publicos locales los que prestan las entidades locales en el ambito de sus
competencias.

A tenor de lo dispuesto en el articulo 25.2 de la Ley 7/85, de 2 de abril, Reguladora de
las Bases de Régimen Local (LRBRL), el Municipio ejercera, en todo caso,
competencias, en los términos de la legislacion del Estado y de las Comunidades
Auténomas, en las siguientes materias:

a. Seguridad en lugares publicos.
b. Ordenacion del trafico de vehiculos y personas en las vias urbanas.
c. Proteccion civil, prevencion y extincion de incendios.

d. Ordenacion, gestion, ejecucion y disciplina urbanistica; promocién y gestion de
viviendas; parques y jardines, pavimentacion de vias publicas urbanas y conservaciéon
de caminos y vias rurales.

e. Patrimonio histérico-artistico.

f. Proteccion del medio ambiente.

g. Abastos, mataderos, ferias, mercados y defensa de usuarios y consumidores.
h. Proteccion de la salubridad publica.

i. Participacién en la gestion de la atencion primaria de la salud.

j- Cementerios y servicios funerarios.

k. Prestacién de los servicios sociales y de promocion y reinsercion social.

|. Suministro de agua y alumbrado publico; servicios de limpieza viaria, de recogida y
tratamiento de residuos, alcantarillado y tratamiento de aguas residuales.

ll. Transporte publico de viajeros.

m. Actividades o instalaciones culturales y deportivas; ocupacion del tiempo libre;
turismo.

n. Participar en la programacion de la ensefianza y cooperar con la Administracion
educativa en la creacidén, construccion y sostenimiento de los centros docentes
publicos, intervenir en sus 6rganos de gestion y participar en la vigilancia del
cumplimiento de la escolaridad obligatoria.

Y el articulo 26 de la LRBRL establece los servicios que, en todo caso, deben prestar
los Municipios, a saber:

a. En todos los Municipios: alumbrado publico, cementerio, recogida de residuos,
limpieza viaria, abastecimiento domiciliario de agua potable, alcantarillado,
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acceso a los nucleos de poblacion, pavimentacion de las vias publicas y control
de alimentos y bebidas.
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b. En los Municipios con poblacion superior a 5.000 habitantes-equivalentes,
ademas: parque publico, biblioteca publica, mercado y tratamiento de residuos.

c. En los municipios con poblacion superior a 20.000 habitantes-equivalentes,
ademas: proteccion civil, prestacién de servicios sociales, prevencion y extincion
de incendios e instalaciones deportivas de uso publico.

d. En los Municipios con poblacién superior a 50.000 habitantes-equivalentes,
ademas: transporte colectivo urbano de viajeros y proteccidon del medio
ambiente.

Los servicios publicos se pueden gestionar mediante las siguientes formas: (art. 85
LRBRL)

A. Gestion directa:
a. Gestion por la propia entidad local.
b. Organismo auténomo local.
c. Entidad publica empresarial local.
d. Sociedad mercantil local, cuyo capital social sea de titularidad publica.

B. Gestidn indirecta, mediante las distintas formas previstas para el contrato de
gestion de servicios publicos en la Ley de Contratos del Sector Publico.

3. En ningun caso podran prestarse por gestion indirecta ni mediante sociedad
mercantil de capital social exclusivamente local los servicios publicos que impliquen
ejercicio de autoridad.

Definicion de la externalizacion:

“Proceso por el que se encomiendan actividades o servicios propios a terceros, con o
sin animo de lucro, mediante un proceso competitivo, formalizado posteriormente en un
contrato, manteniendo la Administracion la responsabilidad y el control sobre la
prestacion del servicio o actividad” (Fernandez Diez, 2003. INAP).

Mecanismos:

Concesion, arrendamiento, concierto, empresa mixta.

Ventajas de la externalizacion:

Financieras: menos costes y no inversion de capital.
Tecnoldgicas: acceso a conocimientos, tecnologias y procesos.
De gestion: flexibilidad y mayor agilidad, en especial en materia de recursos humanos.

Debilidades habituales:

No planificar el proceso: definicion de actividades.
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No disefiar mecanismos de seguimiento y control.
Evaluacion mas orientada a costes que al usuario.
No se imputan los costes de transaccion.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Para externalizar necesitamos:

Definir el modelo organizativo: catalogo de servicios publicos.

Decidir:

Qué servicios reservamos a la gestion directa: la definicién del “Core bussiness”, es
decir, lo que no se externaliza:

Servicios de seguridad, de gestion de la informacién confidencial, gestién de personal,
economia e informatica, ni diseno de las tecnologias de la informaciéon y la
comunicacion.

Qué servicios destinamos a la gestion indirecta, es decir, qué servicios externalizamos.
Qué tipo de agentes queremos primar: tercer sector, grandes empresas, pequefas.

No debemos externalizar lo que desconocemos cémo funciona.

Asegurar mecanismos juridicos de gestidén: de los resultados, del seguimiento, de la
normativa reguladora.

Disefar una especifica Unidad Administrativa destinada a la evaluacién y seguimiento
de servicios externalizados.

En cuanto a la planificacion y disefio, hemos de:

Analizar el mercado de proveedores para establecer la Oferta del Servicio.

Redactar borradores de pliegos, especificando los estandares de calidad del servicio
(indicadores) y los mecanismos de seguimiento y control.

Contemplar las clausulas de revisién, reversion y recuperacion de la adjudicacion.
Prever mecanismos de control y evaluacion.

Para la mejor comprension grafica de lo expuesto en este apartado el disefio juridico de
las plantillas a tenor de la posibilidad de de externalizacion podria ser el siguiente.

El disefio organizativo es la base fundamental sobre la que se asienta la politica de
personal: qué se contrata directamente y qué se externaliza y a través de qué formulas.
Por ello y dada su complejidad, este estudio, en todo caso, sera objeto de un plan ad
hoc.
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DISENO JURIDICO DE LAS PLANTILLAS

Actividades
Alto valor afiadido
4
Funcionarios
/ Carrera

CIRCULO EXTERNQ”

N

Laborales Fijos
Contratas fijos Proyecto
(art. 42 ET) (52.¢ ET)

Actividades produccion directa servicios
Susceptibles externalizacion

Actividades externalizadas

3.4.3.5. Gestion eficaz del tiempo de trabajo.

Regulacion actual: art.. 47 EBEP: las administraciones publicas estableceran la jornada
general y las especiales de trabajo de sus funcionarios.

En la fijacién del horario prevalece el interés publico sobre el particular de los
funcionarios afectados. Sentencias del Tribunal Supremo de 20 de octubre y 17 de
enero de 1994 y e de junio de 1992.

No existe en materia de tiempo de trabajo, “derechos adquiridos” de los funcionarios
afectados. STSJ Navarra de 29 de septiembre de 2000.

3.4.3.6. ; Porqué un sistema de evaluacion del desempeno?

Podemos decir que la evaluacion del desempefio el procedimiento formalmente
establecido para conocer y evaluar la contribucidon que cada empleado publico hace a
los objetivos de la organizacion en su puesto de trabajo.

Es un proceso formal y sistematico de opinién acerca del trabajo desarrollado por los
empleados publicos.
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Segun el Informe de la Comision de Expertos para la redaccién del EBEP: “La
evaluacion del desempefio de los empleados publicos es un requisito esencial para su
carrera profesional... Esta llamada a ser el factor fundamental de mejora de la
motivacion y el rendimiento del Empleado publico. La Comision considera que debe ser
un elemento central de cualquier reforma modernizadora de nuestras Administraciones
Publicas.”

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Segun una encuesta del CIS de septiembre de 1992, hecha a los ciudadanos:
- La Administracion Publica es una organizacion burocratica, lenta vy
escasamente receptiva en su relacion con los ciudadanos.

- La mayoria piensa que los empleados publicos son:
= Autoritarios.
= Lentos.
= Poco deseosos de servir al ciudadano.
= Poco flexibles ante sus necesidades.

Segun una encuesta del CIS de julio de 1990 hecha a los empleados publicos (2.625
entrevistas):
= Su trabajo es muy o bastante util a la sociedad: 85%
» Poca o ninguna posibilidad de carrera: 67%. La mayoria ve en las
amistades y la antigiedad las razones de la promocion.
» Mal pagados para lo que se hace: 76%.
= Seria positivo un sistema que retribuyera realmente el rendimiento:
77%.

Encuesta CIS n° 2.604 de 2006: un 80% de los empleados publicos conformes
con implantar la evaluacién del desempeno.

3.5. CONCLUSIONES DE DIAGNOSTICO.

Por tanto, llegados a este punto, contamos con las siguientes conclusiones de
diagnéstico:

A) Un balance de los datos .
B) La metodologia empleada.

“Las decisiones surgen del solapamiento o encuentro parcial o total de problemas,
soluciones, actores y ventanas de oportunidad. Por tanto, una decisién no es el
reflejo de un intento racional de solucionar un problema con un plan determinado.
La decision es fruto de la mezcla particular en la “papelera” o “basura”. Esto puede
explicar que muchas iniciativas de los directivos plasmadas en estupendos planes
de mejora no son adoptadas como soluciones a los problemas de la organizacion.
Si no se produce el encuentro entre quienes deciden, quienes se enfrentan al
problema, quienes proponen la solucién y quienes la financian, el estupendo plan
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esta destinado a ocupar un espacio de estanteria”. “Guia para la elaboracion de
planes de mejora en las Administraciones Publicas”. Salvador Parrado Diez (2007).

Compartiendo totalmente la necesidad de dar un enfoque politico a la toma de
decisiones frente al modelo racional, se considerd imprescindible para el éxito del
plan, implicar a los actores organizativos.

De forma que, se realiz6 el estudio de los datos de modo conjunto y participativo en
una sesion celebrada al efecto en el Ayuntamiento el dia 23 de julio de 2009, siendo
los asistentes: los Concejales del equipo de gobierno, los Habilitados Estatales,
Interventora y Secretario y el Presidente de la Mesa de Negociacién, con el tutor,
Javier Cuenca Cervera, como facilitador y empleando la metodologia de “Ishikawa”.

En el Anexo VI: ElI Consenso, se inserta la presentacion en power point que se
utilizé para dinamizar la sesion.

Todas las conclusiones fueron consensuadas, teniendo en cuenta que como
impacto final para la sesion participativa se incluia la pregunta ;qué hace que se
incrementen los costes de personal?

De resultas del analisis de los datos que se facilitaron en la jornada, expresados en
graficos y que son en su mayoria los que se insertan en este documento, resultaron
como causas inductoras del incremento de costes de personal, las que se expresan
en el Diagrama de Ishikawa: Incremento de costes de personal en el Ayuntamiento
de Xativa.

Diagrama de Ishikawa

INCREMENTO DE COSTES DE PERSONAL EN EL AYUNTAMIENTO
DE XATIVA

Factor Estructural Rigidez organizativa Servicios Subvencionados

Oferta de servicios publicos no
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planificada

<
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No contamos con temporalidad
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optimizar \ plaza sobre todo en
o Admén Especial
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No hay cultura RRHH

Exceso servicios Falta politica de personal de gestion del

extraordinarios BPU avanzada que aproveche rendimiento EFECTO

lagenteyla estimulek

>
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) No hay sistema
Se organizan gran evaluacion del

cantidad de desempefio
/| actividades y eventos
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Ademas y con caracter previo a la reunidn se realizaron entrevistas al Jefe de la
Policia Local, a la Responsable de los Servicios Sociales y al Jefe de la Oficina
Técnica, incorporandose sus opiniones a las conclusiones de la reunién del dia 23
de julio.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

C) Un analisis de la viabilidad juridica de todo un repertorio de acciones para la
optimizacién de la gestién de recursos humanos, con un marco normativo que si
que permite que las entidades locales cuente con una panoplia de medidas
juridicas para poder articular medidas de racionalizaciéon y de contencién de
gastos.

4. EL_PLAN DE EVALUACION Y RACIONALIZA(‘JI(')N DE LA
PLANTILLA DE PERSONAL DEL AYUNTAMIENTO DE XATIVA.

4.1. LOS OBJETIVOS.

4.1.1. Linea estratégica.
Una vez evidenciados los puntos a afrontar en el plan de accion, y del estudio de las
posibles medidas que se pueden adoptar, el objetivo principal a conseguir, en linea
con las recientes innovaciones del marco normativo del empleo publico es el siguiente:

Contencion de los gastos de personal mediante el dimensionamiento y la
racionalizacién de la plantilla

Entendido como marco de la racionalizacion y optimizacion de la gestion de la politica
municipal de recursos humanos que permite la conexion entre las demandas de
servicios publicos, expresada en puestos de trabajo y la oferta de profesionales,
expresada en plazas. Este objetivo es el que fundamenta las acciones directivas para
los préximos afos (ofertas de empleo publico, planes de racionalizacion, etc.)

4.1.2. Objetivos estratégicos
De la primera linea estratégica se derivan los siguientes objetivos estratégicos:

1. Contener el crecimiento de los gastos de personal de modo eficaz y no
traumatico.

2. Dotarse de una plantilla dimensionada, que responda a las necesidades de los
servicios publicos demandados por la poblacion.

3. Aumentar la productividad.
4. Racionalizar y flexibilizar la plantilla de personal.

Y como objetivos operativos a conseguir en una siguiente fase del plan y ligados al eje
estratégico Fomentar la profesionalidad, la promocién y la movilidad del personal,
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2.1. Disefiar un plan de formacion.
2.2. Disefiar un plan de carrera profesional.
2.3. Implantar la evaluacion del desempeio en el Ayuntamiento de Xativa.

4.1.3. Acciones.

A partir de estos objetivos estratégicos, se proponen acciones concretas,
pormenorizadas en fichas de desarrollo, donde se relacionan las herramientas que los
hacen posible.

Algunas de las acciones ligadas al objetivo operacional se encuentran ya en fase de
ejecucion acompanandose detalle de las mismas en el Anexo V: Medidas ya
adoptadas.

Jubilaciones, en varias de las modalidades legalmente previstas.
Nuevas adscripciones de puestos de trabajo.

Asignacion de nuevas funciones.

Amortizaciones de puestos de trabajo.

Modificaciones de ambito competencial de Departamentos.
Reestructuraciones de servicios.

En el Anexo IV: Estructura de funcionarios, se inserta esquema de estructura de
funcionarios segun las Escalas, Clases y Categorias, que servird de base para
simplificar y racionalizar la plantilla de personal.

A continuacion se detallan algunas fichas de acciones o proyectos a desarrollar:

Cadigo: 1.1
Edicién: 1

FICHA DE PROYECTO

Fecha:| 15-10-2009

DENOMINACION DEL PROYECTO:

Medidas de jubilacién
ASOCIADO A LA LINEA ESTRATEGICA:

Contencion de los gastos de personal mediante el dimensionamiento y la racionalizacién de la plantilla.
OBJETIVO ESTRATEGICO:

Contener el crecimiento de los gastos de personal de modo eficaz y no traumatico.

DESCRIPCION / ACTIVIDADES:

El proceso a seguir para la consecucion del objetivo planteado seria el siguiente:
Estudio de las figuras legales para la adopcion de las medidas de jubilacién.
Determinacion de los empleados publicos susceptibles de aplicar las medidas.

Estudio de posible sustitucion de personal o bien amortizacion de puesto de trabajo.

Aprobacién de un plan de empleo que permita las jubilaciones en las distintas
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modalidades, la reestructuracion de efectivos, amortizacién de puestos de trabajo y la

suspension de la autorizacidn de la permanencia en el servicio activo hasta los 70 anos.

SECCIONES RESPONSABLES:

Seccion de Recursos Humanos.

PLAZO DE EJECUCION:
Ultimo trimestre de 2009 y primer trimestre de 2010

FICHA DE PROYECTO Codigo: 1.2

Edicion: 1

Fecha:| 15-10-2009

DENOMINACION DEL PROYECTO:

Reestructuracion de servicios

ASOCIADO A LA LINEA ESTRATEGICA:

Contencion de los gastos de personal mediante el dimensionamiento y la racionalizacién de la plantilla.

OBJETIVO ESTRATEGICO:

Contener el crecimiento de los gastos de personal de modo eficaz y no traumatico.

DESCRIPCION / ACTIVIDADES:

El proceso a seguir para la consecucién del objetivo planteado seria el siguiente:
Estudio de las figuras legales para la adopcion de las medidas.

Nuevas adscripciones de puestos de trabajo.

Asignacion de nuevas funciones.

Amortizaciones de puestos de trabajo.

Modificaciones de ambito competencial de Departamentos.

Reestructuraciones de servicios.

Estudio de cada uno de los departamentos afectados por el anterior proyecto y posible
aplicacion de las medidas anteriores.

Modificacion del Decreto de organizacion.

Modificacion de la plantilla de personal para amortizar las plazas.

Inclusion de medidas en plan de empleo.

Aprobacién del Plan de empleo por el 6rgano competente.

SECCIONES RESPONSABLES:

Seccion de Recursos Humanos y Seccion de Modernizacion.

PLAZO DE EJECUCION:
Ultimo trimestre de 2009 y primer trimestre de 2010
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FICHA DE PROYECTO Codigo: 1.3

Edicion: 1

Fecha:| 15-10-2009

DENOMINACION DEL PROYECTO:

Disminucion del gasto por horas extras

ASOCIADO A LA LINEA ESTRATEGICA:

Contencién de los gastos de personal mediante el dimensionamiento y la racionalizacién de la plantilla.

OBJETIVO ESTRATEGICO:

Contener el crecimiento de los gastos de personal de modo eficaz y no traumatico.

DESCRIPCION / ACTIVIDADES:

Nueva regulacion interna de los servicios extraordinarios.

Establecer nuevas normas de regulacion para el abono y la compensacién de los servicios
extraordinarios, dando participacién a los propios empleados y a los responsables de los departamentos
grandes generadores de horas extras, consistentes en acuerdos de abono de una parte de los servicios
extraordinarios realizados y compensacion con tiempo de trabajo, pero dicha compensacién consistird en
reduccion horaria diaria, evitando la compensacion de dia completos, para distorsionar el servicio.

Establecer un sistemas de bolsas de horas en servicios con fuerte incidencia de horas extras: Policia
Local, Brigadas.
Negociar en Mesa General de Negociacion.

SECCION RESPONSABLE:

Seccion de Recursos Humanos

PLAZO DE EJECUCION:
Primer semestre de 2010
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Cadigo: 2.1

Edicion: 1

FICHA DE PROYECTO
Fecha:| 15-10-2009

DENOMINACION DEL PROYECTO:

Inventario/Catalogo de Servicios

ASOCIADO A LA LINEA ESTRATEGICA:

Contencion de los gastos de personal mediante el dimensionamiento y la racionalizacién de la plantilla.

OBJETIVO ESTRATEGICO:
Dotarse de una plantilla dimensionada, que responda a las necesidades de los servicios publicos

demandados por la poblacion.

DESCRIPCION / ACTIVIDADES:
Se pretende delimitar el ambito de prestacion de los servicios publicos municipales y sus modos de

gestion, en funcion de las competencias encomendadas y mediante la aprobacion del
Inventario/Catalogo de servicios.
El proceso a seguir para la consecucion del objetivo planteado seria el siguiente:

- Definicion del conjunto de servicios publicos a prestar y la normativa que los regula,
asi como las prestaciones y alcance de las funciones a realizar en cada ambito de
gestion municipal.

- Determinacién de los servicios publicos obligatorios, de conformidad con el
ordenamiento juridico estatal y autonédmico vigente y los servicios que, ademas, presta
el Ayuntamiento de caracter impropios, voluntarios o no exigibles juridicamente.

- Aprobacién del Catalogo de Servicios Municipales donde se recoja, entre otros
aspectos, el caracter basico, obligatorio o voluntario de los mismos, asi como la forma

adoptada por el Ayuntamiento para su gestion.

SECCIONES RESPONSABLES:

Secciones de Recursos Humanos y de Modernizacion.

PLAZO DE EJECUCION:
Segundo Semestre de 2010
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FICHA DE PROYECTO Codigo: 3.1

Edicion: 1

Fecha:| 15-10-2009

DENOMINACION DEL PROYECTO:

Adecuacion del tiempo de trabajo a las necesidades del servicio.

ASOCIADO A LA LINEA ESTRATEGICA

Contencion de los gastos de personal mediante el dimensionamiento y la racionalizacién de la plantilla.

OBJETIVO ESTRATEGICO:

Aumentar la productividad.

DESCRIPCION / ACTIVIDADES:

El proceso a seguir para la consecucion del objetivo planteado seria el siguiente:

Estudio de las demandas de servicios por los ciudadanos, recabando estadisticas de los distintos
servicios.

Modificacién de jornadas y horarios para adecuarlas a las necesidades de los servicios.
Determinar puestos de trabajo a tiempo parcial.

Contabilizar la jornada en computo mensual o anual, con distribucion irregular, para adaptar a las
necesidades de servicios.

Aprobacién de las medidas por el 6rgano competente.

Informar a los representantes sindicales.
Incorporar medidas en convenio colectivo y en acuerdo de condiciones de trabajo, en su caso.

SECCION RESPONSABLE:

Seccion de Recursos Humanos

PLAZO DE EJECUCION:
Primer semestre de 2010
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Cadigo: 4.1

Edicion: 1

FICHA DE PROYECTO
Fecha:| 15-10-2009

DENOMINACION DEL PROYECTO:

Adecuacion de la estructura organizativa

ASOCIADO OBJETIVO ESTRATEGICO:

Racionalizar y flexibilizar la plantilla

OBJETIVO OPERATIVO:
Adecuar la estructura organizativa simplificando y racionalizando la estructura de plantilla de plazas a la

I6gica de Cuerpos, Escalas, Subescalas, definiendo el nuevo modelo organizativo.

DESCRIPCION / ACTIVIDADES:

El proceso a seguir para la consecucion del objetivo planteado seria el siguiente:

- Definicion de los criterios justificativos para la configuracion organica y funcional del
Ayuntamiento, desde la perspectiva de la flexibilizacion.

- Formulacién de los modelos organizativos flexibles, con polivalencia de funciones en
determinados ambitos.

- Establecimiento de los principios basicos que conforman la arquitectura organizativa
del Ayuntamiento, entre los que se encuentra la dimension y nivel de definicion de las
unidades administrativas y el grado de especificacion de las funciones y objetivos.

- Elaborar el organigrama, la estructura organizativa y catalogo de funciones del
Ayuntamiento, en funcién de los parametros sefialados en los puntos anteriores.

- Aprobacién de los documentos resultantes por el 6rgano de gobierno competente.

SECCIONES RESPONSABLES:

Seccién de Recursos Humanos y Seccién de Modernizacion.

PLAZO DE EJECUCION:
2° semestre de 2010
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Cadigo: 211,

Edicion: 1

FICHA DE PROYECTO

Fecha:| 15-10-2009

DENOMINACION DEL PROYECTO:

Plan de Formacién y competencias profesionales

ASOCIADO A LA LINEA ESTRATEGICA:

Fomentar la profesionalidad, la promocion y la movilidad del personal

OBJETIVO ESTRATEGICO:

Disefiar un plan de formaciéon orientado a mejorar las competencias profesionales de los empleados
publicos, conectando formacion, carrera y retribucidon a la logica del sistema de puestos: formacion por
competencias.

DESCRIPCION / ACTIVIDADES:

El proyecto consiste en la elaboracién de un plan de formacién anual que establezca un conjunto

de acciones formativas, que permitan mejorar las competencias de los empleados publicos.

El plan de formacion debe ser, asimismo, el instrumento fundamental para mantener la cultura
imperante en la organizacién municipal, promover la motivaciéon de los empleados, potenciar los
valores inherentes al ejercicio de las funciones publicas, ser capaz de dar respuesta al desarrollo
profesional y favorecer el desempefio de las tareas que se desarrollan en cada una de las

unidades administrativas

Previamente a la elaboracion del Plan de formacién es imprescindible realizar un estudio sobre
las necesidades formativas que tienen los empleados y de su utilidad posterior en su puesto de

trabajo o en aquellas contempladas dentro del plan de carrera profesional.

Igualmente deben establecerse mecanismos de seguimiento y evaluacion del plan de formacién
que permitan la mejora continua en el establecimiento de los sucesivos planes de formacion a

desarrollar.

SECCION RESPONSABLE:
Seccion de Recursos Humanos.

PLAZO DE EJECUCION:
Afio 2011
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Cadigo: 2.21.
Edicion: 1

FICHA DE PROYECTO

Fecha:| 15-10-2009

DENOMINACION DEL PROYECTO:

Plan de carrera profesional

ASOCIADO A LA LINEA ESTRATEGICA:

Fomentar la profesionalidad, la promocién y la movilidad del personal.

OBJETIVO ESTRATEGICO:
Asegurar la promocion y progreso profesional de los empleados publicos del Ayuntamiento, a través de la

aprobacion de un sistema de carrera profesional interrelacionado con la formacion continua, la gestion
por competencias, los objetivos colectivos e individuales alcanzados y la conducta en el desarrollo de los

cometidos y tareas encomendadas.

DESCRIPCION / ACTIVIDADES:

El proceso a seguir para la consecucion del objetivo planteado seria el siguiente:

- Disefio y propuesta de un modelo de carrera profesional horizontal vinculado a los resultados de
la evaluacion del desempefio, donde se definan los niveles o escalones que la formaran, las

condiciones para el ascenso, junto con otros factores complementarios.

- Elaboracion y aprobacion de la normativa reguladora del modelo de carrera, incorporando el
sistema, los factores y la metodologia precisa para su desarrollo y evaluacion, a los efectos de la

promocién y progreso profesional de los empleados publicos.

SECCION RESPONSABLE:

Seccion de Recursos Humanos

PLAZO DE EJECUCION:

Segundo semestre de 2011 y primer semestre de 2012
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Cadigo: 2.3.1.
Edicion: 1

FICHA DE PROYECTO

Fecha:| 15-10-2009

DENOMINACION DEL PROYECTO:

Sistema de evaluacion del desempefio

ASOCIADO A LA LINEA ESTRATEGICA:

Fomentar la profesionalidad, la promocién y la movilidad del personal.

OBJETIVO ESTRATEGICO:
Establecer un proceso que integre los resultados alcanzados dentro del sistema de direccion por

objetivos impulsado por el Ayuntamiento y la conducta profesional de los empleados publicos en
el desempefio de las tareas, con la carrera profesional y las retribuciones complementarias a
percibir en relacion con la productividad.

DESCRIPCION / ACTIVIDADES:

El proceso a seguir para la consecucion del objetivo planteado seria el siguiente:

- Elaboracion y propuesta de un modelo de evaluacion del desempefio que responda a los problemas y

objetivos planteados, en el marco que establece el Estatuto Basico del Empleado Publico.

- Redaccion y aprobacion de la normativa de evaluacion.

- Disefio de cuestionarios e impresos de evaluacion.

- Elaboracion de la guia del evaluador que explique de manera simple y breve el proceso de evaluacion a

realizar.

SECCION RESPONSABLE:

Secciéon de Recursos Humanos

PLAZO DE EJECUCION:

Afio 2012
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4.2. PLAN DE IMPLANTACION.

4.2.1. Recursos de personal.

En la tabla numero 7 se detalla el coste previsto referido al personal del Ayuntamiento,
con un coste mensual de 5.504, 41 euros. La totalidad del coste viene referida a un
periodo de cuatro afios, tiempo que considera necesario para desarrollar ademas de
este plan el resto de objetivos a alcanzar en siguientes fases y que se infieren de este

estudio.

Tabla 7: Coste de personal para la implantacion.

NUMERO NIVEL GRUPO (TIEMPO DEDICADO| % HORAS COSTE/MES 4 ANOS
AL AREA DEDICADAS A
MEJORA
1 Jefa de Area A1 Jornada completa 50% 1.795,61 86.189,04
1 Responsable Departamento A2 |Jornada completa 25% 596,60 28.636,80
Planificacion
1 Responsable Departamento C1 [Jornada completa 35% 789,75 37.908,19
Gestion
1 Responsable Departamento C1 |50h./mes 30% 709,89 34.074,86
Modernizacion
1 Administrativo A.G. C1 [Jornada completa 30% 569,81 27.350,93
3 Auxiliar A.G. C2 [Jornada completa 10% 446,38 21.426,34
2 Técnico Auxiliar Informatico C2 |25h./mes 10% 318,96 15.309,89
1 ADL A2 [Jornada completa 15% 277,41 13.315,68
5.504,41 264.211,73

4.2.2. Recursos materiales.

Sera necesario la adquisicidn de un programa informatico que permita la gestion de
recursos humanos de una forma integral. El coste aproximado del programa asciende a
24.000 euros.

Ademas sera necesario contar con recursos adicionales externos para consultoras de
organizacion, y de informatica, que ayuden al desarrollo de los proyectos, que podran
ser financiados por la Diputacion de Valencia o la Generalitat.

4.2.3. Calendario de actuacion.
El calendario de actuaciéon previsto se detalla en el siguiente cronograma para la

implantacion del plan y corresponde con los plazos de ejecucion que aparecen en las
fichas de cada proyecto.
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Tabla 8:Cronograma de actuacion
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2009 2010 2011 2012

Acciones T4 |T1| 12| T3|[T4[T1| T2| T3] T4| T1| T2[ T3| T4

Medidas de jubilacion

Reestructuracion de servicios

Disminucién del gasto por horas extras

Adecuacion del tiempo del trabajo a las necesidades del servicio
Inventario/Catalogo de Servicios

Adecuacion de la estructura organizativa

Plan de formacion y competencias profesionales

Plan de carrera profesional

Sistema de evaluacion del desempefio | ]

4.3. PLAN DE EVALUACION.

El gran objetivo y que permite evaluar el éxito es la contencion de los gastos de

personal. Al respecto, podemos distinguir los siguientes objetivos operacionales que
permitiran la evaluacion por la Seccién de RRHH, realizando semestralmente
calculos y estudios sobre los parametros evaluables:

Objetivos operacionales
A) Reducir el porcentaje del Capitulo I, respecto del total del presupuesto de
gastos el objetivo es llegar en el afio 2011 a un 30%.

B) Reducir el numero de efectivos de plantilla a 200 trabajadores, resultado de la
ejecucion de los procesos de promocion interna y la externalizacién de
servicios.

C) Reducir el indice de temporalidad siendo el objetivo llegar en el afo 2012
a un 20%. Ello supone haber finalizado los procesos de consolidaciéon de
empleo temporal. Incidira en dicho indice, asimismo, la externalizacién de
servicios.

D) En cuanto a las horas extras, el objetivo es la disminucion del gasto de los
servicios extraordinarios en el afo 2010 en un 50 por ciento, respecto al
realizado en el afo 2009. Se evaluara mensualmente el numero de horas
realizadas por los grandes generadores de servicios extraordinarios.

E) También mensualmente, para poder evaluar la medida en términos de eficacia
y, habida cuenta que se pretende sustituir parte del abono econémico de las
horas extras por compensacion horaria, se solicitara a los responsables de los

distintos servicios un informe sobre la incidencia en el servicio de la
compensacion de la jornada por la realizacion de los servicios extraordinarios.

F) Formacion y carrera profesional. Se evaluara trimestralmente la imparticion
de los cursos de formacion. Siendo el objetivo del desarrollo de un dos cursos
de formacion al trimestre. Asimismo se evaluara la asistencia a los mismos,
siendo el objetivo el 80% del personal convocado.
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Asimismo como objetivo se determina la contratacion de la consultora externa
durante el primer trimestre de 2012 para la implantar el sistema de evaluacion
del desempefio.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

4.4. INDICADORES.

A continuacién se detallan algunos indicadores referidos a los parametros referidos en
el anterior apartado:

A) Porcentaje del Capitulo |
= Cuantia del Capitulo | calculada al confeccionar el presupuesto de cada afo.
B) Numero de efectivos de la plantilla.

= Numero de procesos de promocion interna iniciados en un afo.

= Numero de reasignaciones de efectivos.

= Numero de servicios externalizados.

= Numero de trabajadores afectados por externalizaciones de servicios.
= Numero de amortizaciones de plazas.

C) indice de temporalidad.

= Numero de expedientes para consolidacién de empleo temporal iniciados en un
ano.

= Numero de expedientes para consolidacion de empleo temporal finalizados.

= Numero de servicios externalizados.

= Numero de trabajadores afectados por externalizaciones de servicios.

= Numero de amortizaciones de plazas.

= Numero de contratos temporales realizados en un ano.

D) Servicios extraordinarios.

= Numero de horas extras realizadas, durante un afio.

= Numero de horas compensadas con descanso.

= Numero de servicios con incidencias en la prestacion de resultas de la
compensacion horaria.

= Numero de horarios adaptados a las necesidades de los servicios en un afo.

= Numero de modificaciones de jornadas acordadas en un afo.

* Numero de convenios adoptados o bolsas de horas, con los grandes
generadores de horas extras.

= Numero de servicios con incidencias en la prestacion de resultas de la
compensacion horaria.
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E) Formacion y carrera profesional.

Numero de acciones formativas realizadas en un afio.

Numero de perfiles profesionales de que disponemos cada afo.

Numero de concursos internos realizados al afo.

Inicio de estudio para la implantacion de la evaluacion del desempefo durante
primer trimestre de 2012.
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ANEXO I: MODELO ORGANIZATIVO

AREA 1: REGIMEN INTERIOR

SECCION 1A: SECRETARIA GENERAL
= DEPARTAMENTO 1A01: SECRETARIA GENERAL

SECCION 1B: RECURSOS HUMANOS.
= DEPARTAMENTO 1B01: PLANIFICACION Y ADMINISTRACION
= DEPARTAMENTO 1B02: GESTION DE PERSONAL

SECCION 1C: MODERNIZACION Y DESARROLLO LOCAL
= DEPARTAMENTO 1C01: TECNICO
= DEPARTAMENTO 1C02: ADMINISTRATIVO

SECCION 1D: PADRON DE HABITANTES, REGISTRO, NOTIFICACIONES
= DEPARTAMENTO 1D01: REGISTRO Y NOTIFICACIONES
* DEPARTAMENTO 1D02: PADRON DE HABITANTES

SECCION 1E: ORGANOS DE GOBIERNO Y MEDIOS.
AREA 2: SERVICIOS ECONOMICOS

SECCION 2A: OFICINA PRESUPUESTARIA
= DEPARTAMENTO 2A01: OFICINA PRESUPUESTARIA

SECCION 2B: RENTAS Y EXACCIONES
» DEPARTAMENTO 2B01: RENTAS Y EXACCIONES

SECCION 2C: IBl Y PLUSVALIA
= DEPARTAMENTO 2C01: IBI Y PLUSVALIA

SECCION 2D: GESTION GEOGRAFICA TERRITORIAL
= DEPARTAMENTO 2D01: GESTION GEOGRAFICA TERRITORIAL

AREA 3: SERVICIOS SOCIO-CULTURALES

SECCION 3A: BIENESTAR SOCIAL, SANIDAD, TURISMO Y DEPORTE
DEPARTAMENTO 3A01: GESTION ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO 3A02: BIENESTAR SOCIAL Y SANIDAD
DEPARTAMENTO 3A03: TURISMO Y CASTILLO
SUBDEPARTAMENTO 3A031: CASTILLO
DEPARTAMENTO 3A04: DEPORTES

SECCION 3B: JUVENTUD, CULTURA, OCIO, EDUCACION Y PROMOCION
LINGUISTICA.
= DEPARTAMENTO 3B01: GESTION ADMINISTRATIVA
= DEPARTAMENTO 3B02: JUVENTUD, FIRA | FESTES Y GRAN
TEATRE
= DEPARTAMENTO 3B03 CASA CULTURA DEPARTAMENTO 3B04
MUSEO
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DEPARTAMENTO 3B05 ARCHIVO

DEPARTAMENTO 3B06 BIBLIOTECA

DEPARTAMENTO 3B07: CONSERVATORIO

DEPARTAMENTO 3B08: EDUCACION Y PROMOCION
LINGUISTICA

= DEPARTAMENTO 3B09: GRUPO ADSCRITO A CENTROS
EDUCATIVOS

AREA 4: FOMENTO

SECCION 4A: CONTRATACION Y GESTION PATRIMONIAL
= DEPARTAMENTO 4A01: GESTION PATRIMONIAL
= DEPARTAMENTO 4A02:CONTRATACION DE OBRAS Y
SERVICIOS

SECCION 4B: OFICINA TECNICA
= DEPARTAMENTO 4B01: OFICINA DE PROYECTOS E
INFRAESTRUCTURAS
= SUBDEPARTAMENTO 4B031: BRIGADA DE
POLICIA URBANA
= DEPARTAMENTO 4B02: TECNICO DE URBANISMO
= DEPARTAMENTO 4B03: TECNICO DE MEDIO AMBIENTE Y
PATRIMONIO.
= SUBDEPARTAMENTO 4B031: AGRICULTURA
= SUBDEPARTAMENTO 4B032: PARQUES Y
JARDINES
= SUBDEPARTAMENTO 4B033 CICLO HIDRAULICO
= SUBDEPARTAMENTO 4B034 GRUPO DE LIMPIEZA

SECCION 4C: URBANISMO Y MEDIO AMBIENTE
= DEPARTAMENTO 4C01: ADMINISTRATIVO DE URBANISMO
SUBDEPARTAMENTO 4C011: DISCIPLINA.
SUBDEPARTAMENTO 4C012: EDIFICACION.
= DEPARTAMENTO 4C02: ADMINISTRATIVO DE MEDIO AMBIENTE

AREA 5: TRAFICO Y SEGURIDAD CIUDADANA.

SECCION 5A: ADMINISTRACION.

DEPARTAMENTO 5A01: SERVICIOS ANEXOS.
DEPARTAMENTO 5A02: ADMINISTRACION.
DEPARTAMENTO 5A03: BASE.

SECCION 5B: GRUPO OPERATIVO

DEPARTAMENTO 5B01: GRUPO OPERATIVO 1.
DEPARTAMENTO 5B02: GRUPO OPERATIVO 2.

SECCION 5C: SEGURIDAD CIUDADANA

DEPARTAMENTO 5C01: GRUPO OPERATIVO DE SEGURIDAD CIUDADANA.
DEPARTAMENTO 5C02: GRUPO OPERATIVO DE SEGURIDAD CIUDADANA.
DEPARTAMENTO 5C03: GRUPO OPERATIVO DE SEGURIDAD CIUDADANA.
DEPARTAMENTO 5C04: GRUPO OPERATIVO DE SEGURIDAD CIUDADANA.
DEPARTAMENTO 5C05: GRUPO OPERATIVO DE SEGURIDAD CIUDADANA.
DEPARTAMENTO 5C06: GRUPO OPERATIVO DE SEGURIDAD CIUDADANA.
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AREA 6: SERVICIOS FINANCIEROS
= SECCION 6A: TESORERIA
= DEPARTAMENTO 6A01: TESORERIA
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ANEXO II: ESTRUCTURA Y COMPETENCIAS DEL AREA 1

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

AREA 1: REGIMEN INTERIOR
El Area de Régimen Interior asume las funciones vinculadas a la gestion del
capitulo 1 del estado de gastos del Presupuesto Municipal (gastos de personal), asi
como las que se refieren al funcionamiento interno de la Administracién Municipal. Las
funciones de esta Unidad se han agrupado en seis Secciones que reciben las siguientes
denominaciones:
SECCION A: SECRETARIA GENERAL
SECCION B: RECURSOS HUMANOS.
SECCION C: MODERNIZACION Y DESARROLLO LOCAL.
SECCION D: REGISTRO Y NOTIFICACIONES.
SECCION E: ALCALDIAY PROTOCOLO
SECCION F: PADRON DE HABITANTES
Asi las cosas, la estructura organizativa de cada una de las anteriores Secciones
seria como sigue:
SECCION 1A: SECRETARIA GENERAL
- Fe publica.
- Asesoramiento legal preceptivo.
- Registro de intereses y de posibles causas de incompatibilidad.
- Procesos electorales.
- Libros de actas y resoluciones.
- Participacion en entidades supramunicipales.
- Coordinaciéon y supervision de las areas de régimen interior, servicios
socio-culturales, fomento y trafico y seguridad ciudadana.
- Propuesta de resolucion de conflictos de competencias entre areas.
Personal adscrito:
1A0000. Funcionario/a de Administracion Local con habilitacion de caracter
nacional, subescala de Secretaria, categoria superior: 1A0000. Funcionario/a de
Administracion Local con habilitacion de caracter nacional, subescala de
Secretaria-Intervencion:
DEPARTAMENTO 1A01: SECRETARIA GENERAL
- Funcionamiento de o6rganos colegiados necesarios Yy
complementarios.
- Informacion general.
- Llevanza y mantenimiento de los Libros de Actas y del
Libro de Resoluciones.
- Llevanza y mantenimiento del Libro Registro de Intereses.
- Proexa.
- Coordinacién de la Secretaria General y apoyo administrativo
en general.
Personal adscrito:
1A0103. Responsable del DEPARTAMENTO, Auxiliar Administrativo de
Administraciéon General, contratado laboral:.
1A0109. Auxiliar Administrativo de Administracion General, contratado laboral:
SECCION 1B: RECURSOS HUMANOS.
1B0001. Directora de Area, Técnico de Administracion General funcionario:
asumira la Jefatura del Area de Régimen Interior. Ejercera la coordinacion
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técnica de toda el Area de acuerdo con los criterios de la Vicesecretaria General
y, en particular, de la SECCION de Recursos Humanos.

DEPARTAMENTO 1B01: PLANIFICACION Y ADMINISTRACION

- Planificacién de recursos humanos.

- Plantilla de personal.

- Clasificacién de puestos de trabajo.

- Promocién profesional y promocion interna.

- Administracion y registro de personal.

- Relacién de puestos de trabajo.

- Oferta de empleo publico.

- Procesos selectivos.

- Determinacién de las retribuciones del personal y fijacién de la
cuantia de las mismas a todos los efectos, incluso los
presupuestarios.

- Régimen disciplinario.

- Incompatibilidades.

- Derecho y obligaciones del personal

- Seguimiento y ejecucién de sentencias en materia de personal.

- Comité de empresa y Junta de personal.

- Organos de representacion sindical, negociacion colectiva y
participacion en la determinacion de las condiciones de trabajo.
Situaciones administrativas y laborales.

1B0103. Responsable de DEPARTAMENTO. Técnico de Gestién de Recursos
Humanos, contratado laboral.

DEPARTAMENTO 1B02: GESTION DE PERSONAL
- Expedientes de personal.
- Formalizacion de los contratos de trabajo del personal laboral.
- Funcionarios eventuales.
- Derechos econdmicos y pasivos.
- Formacion de nébminas.
- Seguridad social.
- Prevencion de Riesgos Laborales.
- Calendario laboral.
- Jornada de trabajo.
- Control de vacaciones, permisos, licencias, IT, etc.
- Fomento de empleo (convenios y subvenciones).
- Variaciones de personal.
- Aplicacion del convenio colectivo y pacto regulador.
- Formacion y perfeccionamiento del personal.
Personal adscrito:
1B0203. Responsable de DEPARTAMENTO. Administrativo de Administracion
General, funcionaria: 1B0209. Auxiliar Administrativo de Administracion General,
funcionarial:.
1B0209. Auxiliar Administrativo de Administracion General, contratado laboral:
1B0209. Auxiliar Administrativo de Administracion General, contratado laboral:
1B0209. Auxiliar Administrativo de Administracion General, contratado laboral:
SECCION 1C: MODERNIZACION Y DESARROLLO LOCAL
DEPARTAMENTO 1C01: TECNICO
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- Instalacién, desarrollo y mantenimiento de aplicaciones de
gestién local.

- Seguridad.

- Intercambio informacién otras instituciones.

- Generacidén de estadisticas economicas, territorio y poblacion.

- Integracidn proyectos de modernizacién

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

- Informes técnicos requerimientos hardware/software
departamentos.
-  Compras

- Mantenimiento redes de datos

- Mantenimientos preventivos equipamiento hardware

- Gestion de comunicaciones voz y datos

Telefonia fija y movil Informes técnicos

1C0103. Responsable de DEPARTAMENTO., funcionario, Operador-Analista,
Administracion Especial, Subescala Técnica, Grupo C.
1C0107., contratado Laboral, Técnico Auxiliar de Administracion Especial,
Subescala Técnica, Grupo D.
1C0107., contratado laboral, Técnico Auxiliar, Administracion Especial,
Subescala Técnica, Grupo D.
1C0107., contratado laboral, Técnico Auxiliar, Administracion Especial,
Subescala Técnica, Grupo D.

DEPARTAMENTO 1C02: ADMINISTRATIVO
Plan Estratégico.
Implantacion de sistemas de calidad en los procedimientos
Implantacion de Manual de procedimientos, seguimiento de expedientes
Indicadores de Gestidn
LOPD
Web Municipal
Nueva imagen corporativa
Coordinacion interdepartamental en las materias propias del departamento.
Agente de Fomento de Iniciativas Comerciales (AFIC)
Tramitacion de subvenciones promocién de comercio local
Mantenimiento Convenio Camara de Comercio Valencia, Incyde y Ayuntamiento de
Xativa
Gestioén del Vivero
Asesoramiento al emprendedor
Agentes de desarrollo local (AEDL)
Promocion econdmica, empleo etc... de Xativa
Coordinacion con centros de empleo (Servef, ETT’s...)
Relacion de la seccion con el archivo municipal.
Participacion ciudadana.
Personal adscrito:
1C0203. Responsable de DEPARTAMENTO, Técnico Medio de Fomento de
Iniciativas Comerciales
1C0204. Técnico ADL, Vivero de Empresas
1C0204., Técnico ADL, Vivero de Empresas
1C0209, funcionaria, Auxiliar Administrativa de Administracion General,
Subescala Auxiliares Administrativos, Grupo D.
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SECCION 1D: REGISTRO Y NOTIFICACIONES
DEPARTAMENTO 1D01: REGISTRO Y NOTIFICACIONES
- Informacion general al publico.
- Libros generales de entrada y salida.
- Compulsas y cotejos.
- Certificaciones sobre antecedentes y registros que se les
encomienden.
- Notificaciones.
- Tablén de anuncios.
- Correo.
- Atencion telefénica.
- Gestion de cita previa.
Personal adscrito:
1D0103. Responsable de DEPARTAMENTO. Subalterno de Administracion
General funcionario:, Jefe de Ordenanzas (Ejerce igualmente de responsable
de Departamento de Grupo Adscrito a Centros Educativos).
1D0110. Subalterno de Administracion General funcionario: 1D0110. Subalterno
de Administracion General, funcionario: 1D0114. Subalterno de Administracion
Especial, funcionaria:.
1D0114. Subalterno, contratado laboral:.
1D0109. Auxiliar Administrativo de Administracion General, contratado laboral
(vinculado a la oficina Prop):
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SECCION 1E: ALCALDIA Y PROTOCOLO
DEPARTAMENTO 1E01: ALCALDIA Y PROTOCOLO
- Gabinete de la Alcaldia
- Protocolo.
- Seguimiento de prensa.
- Relaciones con medios comunicacion.
Personal adscrito:
1E0103. Responsable de DEPARTAMENTO. Personal eventual, Secretaria de
Alcaldia: 1E0106. Personal eventual, Servicio de Protocolo:
1E0106. Responsable de Protocolo Personal eventual, 1E0106. Servicio de
Protocolo:
1E0110. Subalterno de Administracion General funcionario

SECCION 1F: PADRON HABITANTES

- Gestidon de Padron de habitantes.

- Explotacién de padron de habitantes.

- Censo electoral.

- Procesos electorales.

- Intercambio de datos con otras administraciones.
DEPARTAMENTO 1F01: PADRON DE HABITANTES

- Soporte y gestion administrativa de todas las funciones propias

de la seccion.
Personal adscrito:1F0103. Responsable de DEPARTAMENTO.
Administrativo/a de Administraciéon General funcionario/a.
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ANEXO IIl: PLANTILLA DE PERSONAL ANO 2009

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

PLANTILLA DE PERSONAL

PERSONAL FUNCIONARIO

1.- HABILITACION ESTATAL

Denominacion Grupo Nivel Puestos
Secretario A1 30 1
Interventor A1 30 1
Vicesecretario A1 30 1

2. ADMINISTRACION GENERAL

A) TECNICA
Técnico A1 30 3
B) DE GESTION A2 24 7

C) ADMINISTRATIVA

Administrativo C1 21 19
D) AUXILIAR
Auxiliar C2 18 22

E) SUBALTERNA

Jefe de Ordenanzas AP 14 1
Jefe de Ordenanzas C2 18 1
Ordenanza AP 12 6
Conserje AP 12 3

3. ADMINISTRACION ESPECIAL
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Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

A) TECNICA

Arquedlogo A1 26 1

Bidlogo A1 26 1

Archivero A1 25 1

Director de Museo A1 25 1

Arquitecto A1 29 1

Arquitecto A1 25 1

Psicologo A1 25 2
Bibliotecario A1 25 1

Economista A1 30 1

Economista A1 29 1

Arquitecto Técnico A2 24 3
Ingeniero Técnico A2 24 2
Topografo A2 24 1

Técnico de Biblioteca C1 22 1

Técnico Jardinero C1 21 1

Asistente social A2 22 2
Educador Social A2 19 1

Operador Analista A2 24 1

Delineante C1 19 1

Técnico Informatica C1 21 3
Técnico auxiliar informatica C2 18 1

Técnico auxiliar biblioteca C2 18 2
B) SERVICIOS ESPECIALES

a) Policia Local y sus auxiliares

Intendente Principal A1 30 1
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Intendente A2 25 1
Inspector A2 24 2
Oficial C1 21 5
Agente C1 21 48
Auxiliar Policia C1 21 1

b) Plazas de Cometidos Especiales

Técnico de  Promocion A2 24 1
linguistica

Técnico de Protocolo vy A2 24 1
Comunicacion

Técnico de  Promocion C1 21 1
Cultural

Técnico de Turismo C1 21 1
Técnico Auxiliar de Turismo C2 18 3
Encargado de Instalaciones C2 18 1
del Castillo

Encargado de Instalaciones C2 18 1
y Actividades Culturales

Auxiliar de Archivo C2 18 1
Encargado de Instalaciones C1 21 1

y Actividades Deportivas

Encargado de Instalaciones C2 18 1
y Actividades Deportivas

Coordinador Deportivo C2 18 1
Coordinador de Actos vy A2 24 1
Eventos, Gran Teatro vy

Juventud.

Inspector de obras vy C1 21 1
Actividades

Inspector de Obras vy C1 19 1
Urbanismo

Inspector de Actividades C1 19 1
Auxiliar de Oficios C2 18 1

Universidad
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Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Personal de Custodia vy AP 14 7
Conservacién

Personal de Custodia vy C2 14 1
Conservacion. (Matarife a

extinguir)

c) Personal de Oficios

C1 21 1
Jardinero Mayor

Cc2 18 1
Jardinero Mayor
Capataz BPU C2 18 1

Cc2 18 1
Capataz Ciclo Hidraulico
Oficial Fontanero Cc2 18 3
Oficial Especialista C2 18 2
Oficial Cc2 18 11
Oficial Mantenimiento C2 18 2
Pedn Medio Ambiente C2 16 2
Conductor de Vehiculos AP 12 3
Conductor de Vehiculos Cc2 18 3
Lector de Contadores Cc2 18 1
(Matarife a extinguir)
Pedn AP 12 29
Capataz de limpieza C2 16 1
Limpiadora AP 10 3

PERSONAL LABORAL FIJO

Denominacion Grupo Nivel Puestos
Profesor C. Luis Milan A1 22 18
Limpiadora AP 10 2
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PERSONAL EVENTUAL

Responsable de Gabinete de Alcaldia 1
(a extinguir)

Asesor de Protocolo y Comunicacion 1
Coordinador de Actos y Eventos, Gran 1

Teatro y Juventud. (a extinguir)
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Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

ANEXO IV: ESTRUCTURA DE FUNCIONARIOS
I ]

ESCALA ESCALA ESCALA
HABILITACION NACIONAL ADMINISTRACION GENERAL ADMINISTRACION ESPECIAL
I I
[ ] [ ]
SUBESCALA SUBESCALA SUBESCALA SUBESCALA SUBESCALA
SECRETARIA INTERVENCION- TECNICA TECNICA SERVICIOS ESPECIALES
SUPERIOR TESORERIA A1
A1 A1
I
SUBESCALA I [ ]
SECRETARIA- SUBESCALA CATEGORIA CLASE CLASE CLASE
INTERVENCIO GESTION TECNICO SUPERIOR POLICIA COMETIDOS PERSONAL
A2 A2 A1 ESPECIALES OFICIOS
SUBESCALA CATEGORIA ESCALA SUPERIOR CATEGORIA CATEGORIA
ADMINISTRATIVA TECNICO MEDIO Intendente General | | TECNICO SUPERIOR ENCARGADO
C1 A2 Intendente Principal Al C16C2
A1
SUBESCALA CATEGORIA ESCALA TECNICA CATEGORIA CATEGORIA
AUXILIAR TECNICO AUXILIAR Intendente TECNICO MEDIO MAESTRO
C2 C1 Inspector A2 C16C2
A2
SUBESCALA ESCALA BASICA CATEGORIA CATEGORIA
SUBALTERNA Oficial TECNICO AUXILIAR OFICIAL
AP Agente C1 C2
C1
ESCALA CATEGORIA CATEGORIA
AUXILIARES AUXILIAR AYUDANTE
C1 C2 AP
CATEGORIA
OPERARIO
AP
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Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

ANEXO V: MEDIDAS YA ADOPTADAS

En este anexo se describen las acciones concretas ya aprobadas por el pleno de la
Corporacion y algunas de ellas ya ejecutadas, afectando a 27 puestos de trabajo de la
plantilla de personal, adscritos a las Areas que en el desarrollo del presente estudio se
detallan. Siendo el tipo de afectacidn de los puestos los siguientes:

Jubilaciones, en varias de las modalidades legalmente previstas: 13.
Nuevas adscripciones de puestos de trabajo: 8.

Asignacion de nuevas funciones: 4.

Amortizaciones de puestos de trabajo: 7.

Modificaciones de ambito competencial de Departamentos: 1.
Reestructuraciones de servicios: 1.

4. MEDIDAS EN CADA UNO DE LOS AMBITOS AFECTADOS.

4.1. AMBITO AFECTADO:

AREA 1: REGIMEN INTERIOR

SECCION 1E:

SECCION 1D: PADRON DE HABITANTES, REGISTRO, NOTIFICACIONES
DEPARTAMENTO 1E01: REGISTRO Y NOTIFICACIONES
DEPARTAMENTO 1D02: PADRON DE HABITANTES

Puesto 1E0110.: Subalterno de Administracion General, funcionario.

Medidas:

Fin de la prolongacion de la permanencia en el servicio activo, con fecha efectos 31 de
diciembre de 2009.

Amortizacion de puesto de trabajo.

Puesto 1D0103: Responsable de DEPARTAMENTO. Jefe de Ordenanzas,
funcionario.

Puesto 1D0110: Subalterno de Administracién General funcionario.

Puesto 1D0110: Subalterno de Administracion General, funcionario.

Medidas:

Redistribucion de funciones, con suplencia de horario del titular del puesto de
Ordenanza de Alcaldia cuando lo requiera el Departamento de Organos de Gobierno y
Medios.

Sustitucion del personal adscrito a este Departamento por los Conserjes de los
Colegios y resto de dependencias municipales externas a la Casa de la Ciutat, durante
el periodo de vacaciones o resto de permisos del personal, o bajas en su caso.

Ademas, al haberse suscrito convenio de colaboracion para la prestacion de servicios
postales y telegraficos entre la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. y este
Ayuntamiento, comprendiendo los servicios de:

Convocatorias de 6rganos colegiados a través del sistema de notificaciones telematicas
seguras (SNTS).
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Servicio de identificacién de notificaciones y reparto de las mismas a través de correo
ordinario o de correo certificado, en su caso.

De modo que se elimina practicamente en su totalidad la tarea de reparto tanto a los
Concejales, como el reparto de notificaciones a los ciudadanos, lo que permite una
redistribucién de funciones entre el personal adscrito al Departamento, entre ellas, las
tareas que conlleva el convenio con correos, como es la generacion de albaranes de
envios y el control de facturacion de los mismos a través del programa GANES, previa
la imparticion de la formacién necesaria.

4.2. AMBITO AFECTADO:

AREA 3: SERVICIOS SOCIOCULTURALES.
SECCION 3B: JUVENTUD, CULTURA, OCIO, EDUCACION Y PROMOCION
LINGUISTICA.
DEPARTAMENTO 3B09: GRUPO ADSCRITO A CENTROS EDUCATIVOS.
Puesto 3B0914.: Personal de Custodia y Conservacion del Colegio Jacinto
Castanyeda. Subalterno de Administracién Especial. Personal laboral.
Medida:
Jubilacién forzosa con fecha efectos del dia 5 de julio de 2009, fecha en la que cumple
el interesado 66 afios de edad, con la finalidad de posibilidad de aplicar una
bonificacion de la Seguridad Social entre un 2 y un 3 por ciento.

4.3. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B03: TECNICO DE MEDIO AMBIENTE Y PATRIMONIO.
SUBDEPARTAMENTO 4B034: GRUPO DE LIMPIEZA.
Medidas:
Sustitucion del puesto 3B0914.: Personal de Custodia y Conservacion del Colegio
Jacinto Castanyeda. Subalterno de Administracién Especial. Personal laboral.

Amortizacion de puesto de trabajo de limpiadora.

4.4. AMBITO AFECTADO:

AREA 3: SERVICIOS SOCIOCULTURALES.
SECCION 3A: BIENESTAR SOCIAL, SANIDAD, TURISMO Y DEPORTE.
DEPARTAMENTO 3A03: TURISMO Y CASTILLO.
SUBDEPARTAMENTO 3A031: CASTILLO.
Puesto 3A03103: Responsable de Subdepartamento, Encargado de Instalaciones del
Castillo. Personal laboral.
Medidas:
Jubilacién forzosa con fecha efectos del dia 30 de junio de 2009, fecha en la que
cumple el interesado 66 afios de edad, con la finalidad de posibilidad de aplicar una
bonificacion de la Seguridad Social entre un 2 y un 3 por ciento.

Amortizacion de puesto de trabajo.
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4.5. AMBITO AFECTADO:

AREA 3: SERVICIOS SOCIOCULTURALES.
SECCION 3A: BIENESTAR SOCIAL, SANIDAD, TURISMO Y DEPORTE.
DEPARTAMENTO 3A03: TURISMO Y CASTILLO.
SUBDEPARTAMENTO 3A031: CASTILLO.
Medida:
Sustitucion de puesto 3A03103 Responsable de Subdepartamento, Encargado de
Instalaciones del Castillo. Personal laboral. compatibilizando las tareas propias, con la
consecuente valoracion del puesto de trabajo en la RPT y modificacion de
denominacion de puesto, pasando a denominarse: Guia coordinador turistico del
castillo.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

4.6. AMBITO AFECTADO:

AREA 3: SERVICIOS SOCIOCULTURALES.
SECCION 3B: JUVENTUD, CULTURA, OCIO, EDUCACION Y PROMOCION
LINGUISTICA.
DEPARTAMENTO 3B06: BIBLIOTECA.
Puesto 3B0614: Conserje con funciones de Técnico Auxiliar Informatica. Personal
Funcionario.
Medida:
Adscripcién al Departamento 1C01 Técnico de Modernizacion y Desarrollo Local, con
funciones administrativas en la Casa de Cultura y tareas informaticas que se le asignen
por el Responsable del Departamento Técnico de Modernizacion.

Las tareas informaticas que eran responsabilidad del funcionario de que se trata, se
incorporan al ambito competencial del Departamento Técnico de Modernizacidon que se
amplia, asumiendo dicha funcién.

4.7. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B03: TECNICO DE MEDIO AMBIENTE Y PATRIMONIO.
SUBDEPARTAMENTO 4B034: GRUPO DE LIMPIEZA.
Sustitucion del Puesto 3B0614: Conserje. Personal Funcionario.
Amortizacion de puesto de trabajo de limpiadora.

4.8. AMBITO AFECTADO:
AREA 1: REGIMEN INTERIOR.
Medida:
Jubilacion anticipada de empleada publica, con convenio suscrito con este
Ayuntamiento.

4.9. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B03: TECNICO DE MEDIO AMBIENTE Y PATRIMONIO.
SUBDEPARTAMENTO 4B033: CICLO HIDRAULICO.
Puesto 4B03312: Oficial Fontanero. Funcionario.
Medida:
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Jubilacién forzosa por suspension de la autorizacion de la prolongacion de la
permanencia en el servicio activo. Fecha efectos 6 de diciembre de 2009.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Producida la jubilacion forzosa en fecha 27 de octubre de 2008 de empleado publico,
adscrito al mismo Departamento, comporta la necesidad de sustitucion de los dos
puestos al menos por nuevo contrato laboral de fontanero o bien por personal
cualificado perteneciente a la Brigada de Policia Urbana.

4.10. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B02: TECNICO DE URBANISMO.
Puesto 4B0206: Inspector de Obras y Urbanismo. Personal Funcionario.
Medidas:
Jubilacién forzosa por suspension de la autorizacion de la prolongacién de la
permanencia en el servicio activo. Fecha efectos 11 de julio de 2009.
Amortizacion de puesto de trabajo.

4.11. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B01: OFICINA DE PROYECTOS E INFRAESTRUCTURAS.
SUBDEPARTAMENTO 4B011: BRIGADA DE LA POLICIA URBANA.
Puesto 4B01112: Funcionario Oficial Conductor.
Medida:
Jubilacién forzosa por suspension de la autorizacion de la prolongacion de la
permanencia en el servicio activo. Fecha efectos 16 de noviembre de 2009.

4.12. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B01: OFICINA DE PROYECTOS E INFRAESTRUCTURAS.
SUBDEPARTAMENTO 4B011: BRIGADA DE LA POLICIA URBANA.
Medidas:
Sustitucion del Puesto 4B01112 Funcionario Oficial Conductor.
.Amortizacién de puesto de trabajo de peodn.

4.13. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B01: OFICINA DE PROYECTOS E INFRAESTRUCTURAS.
SUBDEPARTAMENTO 4B011: BRIGADA DE LA POLICIA URBANA.
Puesto 4B01112: Personal laboral Oficial Especialista.
Medidas: Jubilacién forzosa por edad con fecha efectos 31 de agosto de 20009.
Amortizacion de puesto de trabajo.

4.14. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B01: OFICINA DE PROYECTOS E INFRAESTRUCTURAS.
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SUBDEPARTAMENTO 4B011: BRIGADA DE LA POLICIA URBANA.

CEMENTERIO.

Puesto 4B01113: Personal laboral. Peon.

Medida:

Responsable del servicio de Cementerio, con nueva valoracion en la RPT, asumiendo
el puesto ocupado por Rafael Cucarella Tomas hasta su jubilacion el dia 21 de mayo
de 2008.

Puesto 4B01113: Personal laboral contratado. Pedn. Actualmente suscrito contrato a
tiempo completo que finaliza el 30 de junio de 2009.

Medida:

Reduccion de su jornada a tiempo parcial Y nueva contratacion de pedn a tiempo
parcial, el resto de sustituciones que se produzcan de forma puntual seran cubiertas
por personal de la BPU.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

4.15. AMBITO AFECTADO:

AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B03: TECNICO DE MEDIO AMBIENTE Y PATRIMONIO.
SUBDEPARTAMENTO 4B034: GRUPO DE LIMPIEZA.
Medida:
Adscripcién por puesto de trabajo de limpiadora de forma compartida entre el Colegio
Taquigrafo Marti y la Escuela para Adultos, para realizar funciones de Conserje.
Horario de tarde desde las 15 hasta las 17 horas en el Colegio Taquigrafo Marti y
desde las 17 horas hasta las 22 horas en la EPA.

4.16. AMBITO AFECTADO:

AREA 3: SERVICIOS SOCIOCULTURALES.
SECCION 3B: JUVENTUD, CULTURA, OCIO, EDUCACION Y PROMOCION
LINGUISTICA.
DEPARTAMENTO 4B09: GRUPO ADSCRITO A CENTROS EDUCATIVOS.
SUBDEPARTAMENTO 4B034: GRUPO DE LIMPIEZA.
Puesto 3B0914: Personal de custodia y conservacién. Colegio Gozalbez Vera y
Taquigrafo Marti. Personal laboral
Medida:
Adscripcion de forma compartida entre el Colegio Atilio Burchetti y Gozalbez Vera.

4.17. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B03: TECNICO DE MEDIO AMBIENTE Y PATRIMONIO.
SUBDEPARTAMENTO 4B034: GRUPO DE LIMPIEZA.
Puesto 4B03413: Laboral fija. Limpiadora.
Medidas:
1.- Jubilacién especial a los 64 anos. Fecha efectos 14 de noviembre de 2009
con contrato de relevo. No supone reduccion de la base reguladora.
2.- Jubilacion forzosa al cumplir los 65 afios de edad. Fecha efectos 14 de noviembre
2010.
Amortizacion de puesto de trabajo.
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4.18. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B01: OFICINA DE PROYECTOS E INFRAESTRUCTURAS.
SUBDEPARTAMENTO 4B011: BRIGADA DE POLICIA URBANA.
Puesto 4B01112: Personal laboral.
Medidas:
Jubilacién forzosa al cumplir los 65 afos de edad. Fecha efectos 13 de julio 2010.
Amortizacion de puesto de trabajo.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

4.19. AMBITO AFECTADO:
AREA 3: SERVICIOS SOCIOCULTURALES.
SECCION 3B: JUVENTUD, CULTURA, OCIO, EDUCACION Y PROMOCION
LINGUISTICA.
DEPARTAMENTO 3B04: MUSEO.
Puesto 3B0403: Funcionario. Director de Museo. Técnico Superior.
Medidas:
1.- Jubilacion especial a los 64 afios. Fecha efectos 5 de noviembre de 2010, con
contrato de relevo. No supone reduccion de la base reguladora.
2.- Jubilacién forzosa al cumplir los 65 anos de edad. Fecha efectos 5 de noviembre
2011.
Amortizacion de puesto de trabajo.

4.20. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B03: TECNICO DE MEDIO AMBIENTE Y PATRIMONIO.
Puesto 4B0304 : Funcionario. Arquedlogo. Técnico Superior.
Medidas:
Asume las funciones del puesto de trabajo 3B0403. Director de Museo, con la
consiguiente valoracion en la RPT.

4.21. AMBITO AFECTADO:

AREA 3: SERVICIOS SOCIOCULTURALES.
SECCION 3B: JUVENTUD, CULTURA, OCIO, EDUCACION Y PROMOCION
LINGUISTICA.

DEPARTAMENTO 3B03: CASA DE CULTURA.

Puesto 3B0314: Personal laboral. Personal de custodia y conservacion.

Medidas:

1.- Jubilacion especial a los 64 afios. Fecha efectos 2 de mayo de 2010, con contrato
de relevo. No supone reduccion de la base reguladora.

2.- Jubilacién forzosa al cumplir los 65 anos de edad. Fecha efectos 2 de mayo de
2011.

4.22. AMBITO AFECTADO:
AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B03: TECNICO DE MEDIO AMBIENTE Y PATRIMONIO.
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SUBDEPARTAMENTO 4B034. GRUPO DE LIMPIEZA.

Medidas:

Ejercera sus funciones en las dependencias del Area 3, quedando pendiente la
adscripcion definitiva.

Plan de Evaluacion y Racionalizacion de la plantilla de personal.

Amortizacion de puesto de trabajo de limpiadora.

4.23. AMBITO AFECTADO:
AREA 1: REGIMEN INTERIOR.
SECCION 1B: RECURSOS HUMANOS.
DEPARTAMENTO 1B02: GESTION DE PERSONAL.
Puesto 1B0209: Personal laboral. Auxiliar..
Medidas:
1.- Jubilacién especial a los 64 afios. Fecha efectos 7 de mayo de 2010 con contrato de
relevo. No supone reduccion de la base reguladora.
2.- Jubilacion forzosa a los 65 afos. Fecha efectos 7 de mayo de 2011.

4.24. AMBITO AFECTADO:

AREA 4: FOMENTO.
SECCION 4B: OFICINA TECNICA.
DEPARTAMENTO 4B03: TECNICO DE MEDIO AMBIENTE Y PATRIMONIO.
SUBDEPARTAMENTO 4B034: GRUPO DE LIMPIEZA.
Posteriormente y conforme vayan produciéndose las jubilaciones o necesidades de
nuevos servicios, se adscribiran a nuevos puestos de trabajo las titulares de los
puestos del Grupo de limpieza.
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Objetivos

< Presentar los objetivos y alcance del Proyecto
denominado “Plan de Evaluacion y Racionalizacion de
la Plantilla de Personal del Ayuntamiento de Xativa”

< Consensuar con el equipo de gobierno la situacion
existente y definir un conjunto de acciones a
emprender
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2 INTRODUCCION: EL PROYECTO. GESTION DE
PLANTILLAS EN LAS ENTIDADES LOCALES:
ASPECTOS ORGANIZATIVOS

S PRESENTACION DE DATOS PRELIMINARES

< CONSENSO DEL GRUPO: CAUSAS Y ACCIONES A
EMPRENDER
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« INTRODUCCION: EL PROYECTO.
GESTION DE PLANTILLAS EN
ENTIDADES LOCALES
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EL PROYECTO

El programa de Directivos Locales del Instituto Nacional de
Administracion Publica

Los retos: como contener el crecimiento de los gastos de
Personal de modo eficaz y no traumatico

Implicando ademas a los principales actores organizativos:
Gobierno local y directivos municipales
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LA GESTION DE LAS PLANTILLAS DE PERSONAL

Una breve reflexion sobre

1Qué¢ es “planificar” recursos humanos en los ayuntamientos
_/La conexi6n entre “planificar” y los servicios a prestar

_El *“catalogo de servicios municipales™

_1Un esquema para la gestion de los efectivos

_IMedidas eficaces de “racionalizacion” dentro de la ley
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“Hay que ser consciente de que

hinguna Administracion puede | | “Cualquier Administracion que aspire a prestar
funcionar _ correctamente  si | | con eficacia y eficiencia servicios de elevada
carece de una estrategia | | calidad, precisa de estos instrumentos de
adecuada de gestion de su | | ordenacion y gestion de recursos humanos o de

personal y de los medios | | otros semejantes.”
necesarios para ejecutarla”

“‘Ante todo nos parece necesario
que se introduzca y se consolide
como_metodo la planificacion de
recursos humanos. Es decir, que,
en lugar de conformar el sistema
de empleo publico de manera
improvisada o reactiva, se pongan
en marcha mecanismos de
programacion para optimizar el
volumen y la distribucion del
personal.”

“La_ planificacion debe ajustar de manera
previsora el personal disponible a las
necesidades de la organizacidon y a un coste
razonable, en coordinacion con los criterios de
politica econdmica.”
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La Comision propone, pues, que el Estatuto Basico
del Empleado Publico contemple la planificacion de
recursos humanos, que, de acuerdo con la legislacion
del Estado o de las Comunidades Autbnomas, podra
adoptar cada Administracion, con objeto de
dimensionar adecuadamente sus efectivos, lograr su
mejor distribucion y facilitar su formacién y promocion
profesional y la movilidad.

Todo ello con la finalidad de lograr la mayor eficacia
en el servicio a los ciudadanos y aumentar la
productividad, en el marco de los recursos
economicos disponibles.
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==z DIMensionamiento: eje “de Xativa
de la gestion

ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS SEGUN POLITICA DE PLANTILLAS

Politica de
Plantill as:
Nudmero y

Composicion

|

i INCREMENTO

DISMINUCION |

MANTENIMIENTO

Planificacion

de la
Gastos de Politica
Personal Retributiva

Saber si sobran o faltan efectivos — y donde — es la piedra de toque
de cualquier plan de recursos humanos
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e o2 EL MARCO ORGANIZATIVO DE LA “
de Xativa

ST GESTION DE PERSONAL

Gestion de recursos humanos
en las AAPP

| No es posible disociarla
del

Dimensionamiento de las > o MOf‘lel(%
Plantillas rganizativo
L N
El cual a su vez es inseparable del concreto J\/\ Para prestar
un concreto
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de Xativa

Servicios
a prestar

Formas de
prestacion

Gestidon -Indiferenciada S
e -Organo especial Externalizacion
-Organismo Auténomo

-Entidad Publica Empresarial Local

-Sociedad mercantil (capital integro) _Gestionar los sistemas

de contratacion.
-Establecer los sistemas

PT de inspeccion.
necesarios \
Si se necesita, adopcidén de medidas
excepcionales mediante
» planes de Empleo (Planes

P|anti"a_ o para la Ordenacion de los RR.HH:
necesaria EBEP)




EL INVENTARIO DE
sz SERVICIOS MUNICIPALES “
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SERVICIOS OBLIGATORIOS: art. 25, 26 y 89 LBRL

(SERVICIOS NO OBLIGATORIOS?
. financiacion?

DEMANDA —»
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REVISION DEL INVENTARIO DE SERVICIOS
PRESTADOS

;,s€ mantienen? ;produccion o solo provision?

ANALISIS DE LOS SERVICIOS QUE SON
MATERIALMENTE ESTRUCTURALES

Subvenciones, contratos obra o servicio, encadenamientos

DETERMINACION NUEVAS NECESIDADES
Nuevos proyectos, cargas de trabajo permanentes

REVISION EFECTIVOS EXISTENTES

Niveles de Cualificacion, piramide de edades, problematica
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Eje temporalidad/ Estabilidad
PERIODOS PERIODOS
- COYUNTURALES PERMANENTES
PRODUCCION DIRECTA | PRODUCCION DIRECTA
SERVICIOS SERVICIOS
Eje (ontratacion temporal causaj Laborales Fijos y
Funciones [(O/S; Ac. Tareas; Discont) | Fijos proyecto (art. 52.¢ ET)
autoridad PERIODOS PERIODOS
: COYUNTURALES PERMANENTES
FUNCIONES PUBLICAS FUNCIONES PUBLICAS
+ Interinos Programa y Funcionarios de Carrera
Tareas (art. 10 EBEP)

- +
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" “Actividades
/7 Alto valor anadido

Funcionarios
Carrera

CORONA

CIRCULO EXTERNQ

Laborales it
: 1j0s
Contratas fijos Proyecto
(art. 42 ET) (52.¢ ET)

ctividades produccion directa serviciog
Susceptibles externalizacion

Actividades externalizadas
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) , ,que tengo?
/. qué necesito?

COMPARACION
Puestos y
Perfiles
Desempeno
RELACION DE < > PLANTILLA DE
L PISRANGTAR 1M SR TR0 At —
»Faltan: OEP

v
Ajuste: PLAN RACIONALIZACION
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« PLANES DE RACIONALIZACION DE RECURSOS HUMANOS (DA 21°
Ley 30/84): MEDIDAS DISPONIBLES PARA CCAA Y EELL

— Redistribucion de efectivos

INSTITLTO NACHINAL DE
ADBAINISTRACHIN PURLICA

— Amortizacion de puestos de trabajo
— Comisiones de servicios forzosas

— Suspension de prolongaciones en el servicio activo hasta los
70 anos

— Cesac10n progresiva de actividades

— Planes de Externalizacion

— Medidas de incentivacion de la jubilacion anticipada
— Medidas incentivacion de la excedencia voluntaria
— Medidas de jubilacion parcial de laborales

— Modificacion de Horarios y Turnos de trabajo
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— Pagar diferenciadamente la disponibilidad y la
dedicacion

— Puestos de trabajo a tiempo parcial

— Contabilizar la jornada en computo mensual o anual

— Asociar contratos a las subvenciones (art. 52.¢ ET)

— Modificar la RPT: Flexibilidad, polivalencia, puestos
geneéricos y requisitos normalizados

— Modificar la Plantilla de Plazas: que quepa en 1 pagina
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* Mejora de “cuadrantes”: adaptacion a las
necesidades objetivas (demanda del
SErviclo)

e Sistemas de bolsas de horas en servicios con
fuerte incidencia de horas extras: Policia
Local, Brigadas Municipales

» Estimacion de ratios de puestos tipo
(auxiliares administrativos, etc.)
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«  DATOS PRELIMINARES DEL
AYUNTAMIENTO DE XATIVA
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'PLANTILLA TOTAL Y EVOLUCION
JESTRUCTURA PROFESIONAL Y EVOLUCION
'TIPOLOGIA DE LA PLANTILLA Y EVOLUCION
JEDAD DE LA PLANTILLA Y EVOLUCION
'PERSONAL SUBVENCIONADO Y EVOLUCION

" THORAS EXTRAS Y EVOLUCION
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