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|.- OBJETO DEL PRESENTE DOCUMENTO!|

El presente documento pretende ser un resumen del Plan de Mejora de
los servicios del Consorcio, realizado en el ambito del | Curso Superior de RRHH
en la A.L. organizado por el INAP, y, aunque es un trabajo de estudio permitido
por los conocimientos adquiridos en el Curso y siguiendo sus directrices, tiene
una vocacion de utilidad hacia la mejora de los servicios publicos.

Al margen del propio curso, su finalidad es poner en conocimiento de la
direccion del Consorcio de R.S.U. una propuesta técnica que parece idonea para
apoyar en la gestion de los RRHH la mejora de los servicios. También deberia
servir para concienciar al personal del Consorcio sobre la trascendencia de su
papel en una Administracién Publica Local prestadora de servicios especializados.
No es ni puede ser un documento vinculante en ninguno de sus aspectos, sino
una guia que, de ser aceptada por los 6rganos de gobierno del Consorcio, podria
llevar a un determinado modelo de gestion de RRHH que, ademas de ser posible
y legal, pretende ser eficaz y eficiente en la prestacion de esos servicios.

El presente informe ejecutivo se apoya en la documentacion mas detallada
del plan de mejora y en los Anexos al mismo, y se realiza por el Secretario
Interventor de los Consorcios de Diputacién de Malaga, Licenciado en Derecho,
con una experiencia en la administracion local de mas de 35 afios, y mas de cinco
afnos en la Secretaria Intervencién de los Consorcios del &mbito de la Diputacion
Provincial de Malaga (Consorcios de Extincion de Incendios, de RSU, de Aguas, y
para el Desarrollo de la Provincia de Mélaga).

Dada la limitacién de extension exigida, hemos procurado entrar poco en
los aspectos mas académicos de las cuestiones, evitando en lo posible recurrir a
la descripcion exhaustiva y a los andlisis teéricos de los instrumentos técnicos
utilizados en el estudio.

La estructura logica del Plan de Mejora es la siguiente:

1.- Se parte del andlisis critico global del Consorcio actual, especialmente
en los aspectos relacionados con los RRHH.

2.- Se sefialan los contenidos de la politica y de la gestion de los RRHH en
el Consorcio “deseable”.

3.- Se analiza y resalta el papel de un convenio colectivo adecuado a una
Administracion Publica como instrumento de mejora de la productividad y de
modernizacién de la organizacion.

4.- Se redacta un convenio colectivo “ideal” para que sirva de guia y de
canon de medida para los objetivos operativos.

5.- Tras sefialar las oportunidades de la coyuntura actual, se hace un
cuadro con objetivos operativos y el cronograma de tiempos.

6.- Finaliza sefialando los indicadores adecuados para la valoracion final
del proyecto.

-0-0-0-
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Il.- PROBLEMASA RESOL VER|

El Consorcio presta los servicios de tratamiento y de recogida selectiva a
todos los entes municipales consorciados con una poblacion superior a los
430.000 habitantes. También presta el servicio de recogida domiciliaria a 50
municipios y 1 E.L.A., con una poblacién superior a 126.000 habitantes. Los entes
consorciados son la Diputacion de Méalaga, 89 Municipios y 2 Entidades Locales
Autonomas.

Nos encontramos con un Consorcio para la gestion de los RSU con mas de
diecisiete afios de antigledad en el que practicamente todo su personal (algo mas
de 100 personas) tiene la condicion de laboral temporal o indefinido no fijo, con
unos Estatutos anticuados (de 1.993), sin un plan de accién que establezca unos
criterios generales sobre la actividad y los objetivos a corto, medio y largo plazo, y
en el que el Unico instrumento que se va actualizando de forma regular es el
Convenio.

El marco juridico y econdémico en el que se desarrollan las actividades lleva
a mantener una situacion de competencia permanente del Consorcio con las
empresas privadas del sector, ya que los miembros del Consorcio tienen siempre
la posibilidad de salirse y decidir libremente sobre la prestacion de la mayoria de
los servicios. Parece logico que el coste y la calidad de los servicios sean los
criterios fundamentales para que los Ayuntamientos permanezcan o no en el
Consorcio; esto obliga, por una pura razén de supervivencia, a mejorar los
aspectos productivos, mejorando la eficacia y la eficiencia para poder competir
con el sector privado. En ese contexto, la politica de RRHH alcanza un porcentaje
muy alto de responsabilidad en los resultados.

Los problemas a resolver estan referidos en udltima instancia a la
mejora de la productividad en el Consorcio y a su apreciacion por parte de
los ciudadanos y de los entes consorciados; pero, de los diversos aspectos
que afectan a la busqueda de instrumentos de mejora de la eficacia, de la
eficiencia y de la calidad en los servicios prestados, aqui nos centraremos en el
potencial de la actitud positiva del personal ante su trabajo y ante los servicios.

Para conseguirlo buscamos una adecuada concienciacion, organizacion y
funcionamiento de los RRHH, de forma paralela y simultdnea a la definicién del
plan estratégico para los proximos afios y a la aprobacion de unos nuevos
Estatutos. El cauce elegido dentro de los RRHH para la resolucion de los
problemas planteados ha sido el convenio colectivo por el valor afladido que tiene
la implicacion positiva de todo el personal en la mejora de los servicios.

-0-0-0-
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I11.- OBJETIVOS]

Este Plan de Mejora pretende influir en toda la organizacion, aunque no es
un plan esencialmente organizativo.

Su contenido implica y afecta en mayor o menor grado a todos los sectores
clave del Consorcio: ciudadanos y entes consorciados, 6rganos de gobierno y
direccion, y trabajadores. Por lo que, tanto la planificacion como la estrategia,
deben tenerlos muy en cuenta. Por ello a estos grupos los consideraremos como
interesados principales, con independencia de que en cada aspecto del plan de
mejora debamos graduar la intensidad de su interés y, también, tener en cuenta a
otros interesados que pueden estar detrds de los grupos sefalados o aparecer
coyunturalmente  (sindicatos, partidos politicos, asociaciones, colegios
profesionales, etc.).

El objetivo final del Plan es influir en la ética subyacente a la cultura
organizacional y en el clima laboral del Consorcio, desterrando o
penalizando aquellas actitudes contrarias a la buena prestacion del servicio
publico y tratando de hacer perdurar una organizacién que se considere
necesaria y rentable en todos los aspectos para las Administraciones
Locales que la forman, y para el personal que en ella trabaja.

No pretende ser un plan de mejora de estructuras organizativas, plazos y
formas (aunque sean importantes e imprescindibles), sino un plan de mejora de
contenidos y resultados (algunas veces inmateriales). Estas consideraciones
obligan a detenerse en los contenidos y pautas de comportamientos del
Consorcio ideal deseable antes de pasar a los procedimientos y estrategias
propios de su implantacion. Si existiera un Plan de Acciébn completo que recogiera
las lineas de actuacion en el campo de los RRHH solo tendriamos que trasladarlo
aqui o darlo por reproducido con las precisiones que fueran necesarias.

Los objetivos mediales son la consecucion de un Acuerdo Estable de
Principios para la Gestiéon de los RRHH y un Convenio Colectivo que
incentiven la mejora de la productividad y de la calidad en estos servicios
publicos.

-0-0-0-
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IV .- IDEASFUERZA]

Las ideas fuerza que mueven el cambio cultural propuesto son:

1.- ElI Consorcio compite directamente con otros proveedores
(privados y publicos) de servicios semejantes y, por pura supervivencia,
tiene que ser competitivo, parecerlo y poder demostrarlo a los ciudadanos y
alos entes consorciados.

2.- Es para sus empleados publicos vital que el Consorcio sea una
organizacion capaz de prestar servicios publicos eficaces, eficientes y de
calidad, altamente productivos y duatiles para los ciudadanos y los
Ayuntamientos.

3.- La unica forma en la que las organizaciones publicas pueden
prestar servicios publicos operativos (sin el “manto protector” de la
“autoritas” propia de los poderes publicos) con una productividad igual o
mayor a la de las empresas privadas es haciendo a los empleados publicos
coparticipes y corresponsables con los resultados de la prestacion de los
servicios, utilizando para ello las técnicas mas adecuadas de selecciéon, de
formacion, de implicacién en los resultados de la organizacion, de control y
de exigencia de responsabilidades individuales y colectivas.

4.- La “direccion de personas” en las Administraciones Publicas es
una responsabilidad que, partiendo desde la autorreflexion del propio
empleado publico, se extiende a todo el tejido organizativo con especial
responsabilidad en los puestos de jefaturas y de direccion.

5.- De los derechos y deberes en juego en la negociacion colectiva
publica, y de los principios rectores de los que traen causa, se debe aceptar:
- que la Administracién Publica como empresa debe cumplir
escrupulosamente sus obligaciones con relacion a los empleados
publicos y respetarles y favorecer el disfrute de sus derechos,
- quelos empleados publicos como trabajadores deben:
e gjustar su actuacion a los principios de lealtad y buena fe con
la Administracién en que prestan sus servicios.
e actuar buscando la satisfaccién de los intereses generales de
los ciudadanos.
e administrar los recursos publicos con austeridad, no utilizando
los mismos en provecho propio.

6.- El convenio colectivo no debe ser un instrumento de obtencién de
privilegios para los empleados publicos del Consorcio, ya que ello llevaria a
la externalizacién de servicios 0 a su desaparicion, sino un instrumento
coherente con los objetivos del Consorcio.

7.- Es cierto que toda negociacién supone inicialmente un conflicto o
una lucha de intereses entre las partes, y en un Convenio para empleados
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publicos no deja de ser asi. Pero, mientras en la empresa privada el limite
esta tedricamente en la existencia de beneficios para la empresa, en la
empresa publica no existe un limite tan facilmente medible, por lo que la
responsabilidad y la ecuanimidad de las partes en su actuacion negociadora
adquieren un valor absoluto, siendo indispensable el sefialamiento de esos
limites generales con caracter previo.

Para alcanzar esa delimitacién del convenio desde la opcion del
convencimiento mutuo es muy adecuado averiguar y sefialar la existencia
de intereses comunes entre los empleados publicos y los intereses
generales que contiene la administracion para la que trabajan. Si partimos
de esa opcidn, el Convenio en los empleados publicos alcanza su verdadero
sentido y la negociacion colectiva es, ademéas de una forma de regular las
condiciones de trabajo, un cauce de participacion de los empleados
publicos en la mejora de los servicios que se prestan.

-0-0-0-
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V.- HITOSDE IMPLANTACION|

Si, partiendo de los objetivos estratégicos de la organizacion y de los
propios de la gestion de RRHH, llegamos a la gestion de los recursos y al control,
las herramientas que utilicemos deben ser coherentes entre si, tanto para evitar la
ineficiencia como para interpretar adecuadamente sus informaciones.

En el caso del Consorcio, dado que sus actividades tienen un altisimo
componente de actividades no burocraticas y unos procesos productivos
semejantes a los de las empresas privadas de transporte y tratamiento de
residuos, la linea conductora de la produccion pasa por la realizacion de tareas, la
configuracién de puestos, la organizacion de grupos, la coordinacion de grupos y
servicios, el analisis y control de resultados, el tratamiento de la informacion y la
retroalimentacion del sistema.

En concreto para los RRHH, hay que conseguir que cuando se disefian los
instrumentos para su planificacion estratégica, para su gestion y para su control,
se tenga una vision conjunta y secuencial de todos ellos, asentandose los unos
sobre los otros y apoyandose entre si para potenciar sus fortalezas y minorar sus
debilidades.

Una guia (que entendemos coherente) llevaria desde el andlisis de puestos
al andlisis de tareas unipersonales y, después, al andlisis de tareas compartidas y
al de procesos de produccién (en lo que afecte a RRHH); desde alli se podrian
hacer: la RPT y la Plantilla de Personal, la estructuracion de la carrera profesional,
la evaluacion del desempefio, el disefio retributivo, la seleccion, la formacion, los
sistemas de calidad, la gestion del cambio, los andlisis de costes, la mejora de la
presupuestacion, el cuadro integral de mando y los sistemas de indicadores.
Todas estas herramientas facilitarian enormemente las relaciones laborales,
especialmente si conseguimos que en su planificacion, disefio e implantacion
colaboren y se impliquen, ademés de la direccién, tanto el personal en su
conjunto como sus representantes y sus sindicatos.

No es labor sencilla, pero si analizamos previa e internamente (mediante
una matriz de intereses afectados) las estrategias a desarrollar en los aspectos
relevantes de las relaciones con el personal, las posibilidades de éxito seran
mayores y el fruto que se obtendra merece todos los esfuerzos.

Centrandonos exclusivamente en el Plan de Mejora podemos sefialar dos
hitos que tendrian el caracter de estratégicos por dar sentido a su propia
existencia:

1.- Conseguir un Acuerdo Estable de Principios sobre Gestion de RRHH.

2.- Conseguir un Convenio adecuado a los principios que se defienden en
el Consorcio “deseable”.

Para alcanzar esos dos hitos se deben realizar diversas actividades, la
cuales se indican a continuacion como objetivos operativos:

9
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OBJETIVOS OPERATIVOS
ANO | EecHAs ACTUACION COSTE
2010 | Septiembre | Decision formal de puestaen marcha del proyecto. 'NCLZ'E'?\IOEE,T&ASSTOS
2010 S;’géﬁ;g?;e Cubrir la plaza de graduado social vacante y dotada, INCLUIDO BR SASTOS
. Redlizaciébn de todos los procesos selectivos de
Zzgjﬁl Segt;gr?lbre consolidacion de empleo temporal comprometidos en el 'NCLZ'E'?\IOEE,T&ASSTOS
Convenio 2008/2011.
Noviembre Debatir en los 6rganos de gobierno el Plan de Megora y
2010 o definir un texto de trabajo para plantedrselo al personal yloa| N ERoEN Ee O
adiciembre
Sus representantes.
Realizar acercamientos informales a los representantes del
2011 Enero | persona y de los sindicatos con presencia en el Consorcio 'NC"E'ED,\,OEE,TLGE’;STOS
paraevaluar unaimpresion previa.
Eneroa Contratar y tener un estudio comparativo sobre relacion
2011 febrero calidad/precio, saarios y productividad entre el Consorcio y 7.000 €
otros proveedores de servicios semejantes.
2011 Enero Negociar con los representantes el contenido del documento |  INCLUIDO EN GASTOS
para sacar del Plan de Accion un AEPGRHU. GENERALES
Negociar con los representantes del personal un acuerdo para
2011 Enero | la colaboracién en la realizacion del andlisis de puestos de| N dnamn me
trabajo, tareas y procesos de produccion.
Contratar la realizacion de los trabgjos de Andlisis de
2011 Febrero | Puestos de Trabajo, procesos de produccion y, si fuera 24.000 €
posible, de tareas.
12 quincena | Contratar la realizacion de un programa informético para
2011 demarzo | gestionar laplantillay laRPT. 12000€
2011 Abril Iniciar la negociacién con Iqs representantes del persona de| INcLUIDOEN GASTOS
una nueva estructura retributiva. GENERALES
2011 Mayoa |Paréntesisanivel de negociaciones por las eleccioneslocales| INCLUIDOEN GASTOS
agosto | hastala eleccion de los nuevos equipos de gobierno. GENERALES
2011 22 quincena | Puesta en marcha del programa informatico para gestionar la|  cosTE INCLUIDOEN
deabril |plantillay laRPT. ACCION 9
2011 | Septiembre | Realizacion y aprobacion de la RPT. N e °
2011 | Septiembre | Redlizacion y aprobacion delaRPT. INCLU DO PN SA5TOS
2011 Septiembre | Negociacion del Convenio para 2.012-(2015, si fuera| INCLUIDOEN GASTOS
noviembre | posible) y siguientes en & marco del AEPGRHU. GENERALES
2011 | Diciembre | Firmadel nuevo Convenio. INCLUIDO B GASTOS
2012 | 1/1/2.012 |Entradaen vigor del nuevo Convenio. SIN COSTE DIRECTO PARA
2012 Eneroa |Redlizacién de un Informe final del plan sobre el grado de| incLuiDOEN GasTOs
febrero | desviacion en el cumplimiento de objetivos y sus causas. GENERALES
Realizacién de una encuesta de satisfaccion y conocimiento
2013 Enero sobre & Convenio. 6.000 €
Realizacién de una encuesta de satisfaccion y conocimiento
2014 Enero sobre & Convenio. 6.000 €
Estimacion coste trabajos extraordinarios ocasionados por € Plan de Mejora 15.000 €
COSTE TOTAL DIRECTO DEL PLAN 63.000 €

-0—-0-0-
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VI.- CONCLUSIONES]

La politica y la gestién de RRHH no pueden responder a principios propios
y condicionar el objetivo final del Consorcio, sino que deben ser coherentes con
los objetivos generales de éste y ser un instrumento eficaz para su consecucion.
Sin esa premisa el Convenio en una Administracion Publica se puede convertir en
un instrumento de presion para obtener ventajas individuales o colectivas a costa
del erario publico. Si la via del convenio se utiliza s6lo con ese fin espurio, los
resultados previsibles a medio plazo llevaran a la externalizacién de los servicios.

Por el contrario, si se utiliza adecuadamente el Convenio, en el Consorcio
nos encontraremos con un instrumento que obliga a la reflexibn sobre los
servicios y su forma de prestacion, y a la negociacion, cada cierto tiempo y de
forma obligatoria para las partes. Esto le da un enorme potencial como
instrumento planificador, regulador del cambio y de la mejora no solo en las
condiciones de trabajo, sino de los propios servicios.

Pero para que eso sea asi es imprescindible hacer propias de la “cultura
profunda” del Consorcio, en todos sus niveles de responsabilidades, tres ideas: la
ética del servicio publico, la competitividad real con las empresas privadas vy
publicas del sector y la consideracion de los RRHH como esenciales para la
existencia del propio Consorcio. La manifestacion de esas tres ideas en el
Convenio permitird que éste se convierta en dinamizador de la propia actividad
consorcial y servird de moderador en la actividad sindical puramente reivindicativa
y cortoplacista.

Con los contenidos del Convenio deseable y los criterios de funcionamiento
y de gestion de los RRHH propuestos, la conexion entre el Convenio y la mejora y
modernizacién de los servicios publicos que presta el Consorcio quedaria
arraigada todos los afios y obligaria a la direccién del Consorcio a trabajar con los
instrumentos de la planificacion y de la evaluacion y control, o, lo que es lo mismo,
el funcionamiento del Consorcio entraria en un proceso de mejora continua de los
servicios.

-0-0-0-

Malaga 2.010.
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I: ;Oué sentido tienela actividad del Consorcio de RSU dd

"Todas las personas tienen derecho a vivir en un medio ambiente
equilibrado, sostenible y saludable, asi como a disfrutar de los recursos naturales,
del entorno y el paisaje en condiciones de igualdad, debiendo hacer un uso
responsable del mismo para evitar su deterioro y conservarlo para las
generaciones futuras, de acuerdo con lo que determinen las leyes.” (Art® 28.1 del
Estatuto de Autonomia para Andalucia).

“El desarrollo sostenible es hoy el nuevo referente o paradigma que debe
centrar los esfuerzos de la sociedad del siglo XXI. Debe concebirse como un
proceso de cambio y transicibn capaz de generar las transformaciones
estructurales necesarias para adaptar nuestro sistema econdémico y social a los
limites que impone la naturaleza y la calidad de vida de las personas.

Concretar la busqueda de la sostenibilidad en acciones de los gobiernos y
en decisiones individuales de los ciudadanos en el dia a dia requiere aceptar una
premisa ética, es necesario cambiar las relaciones humanas a escala planetaria,
al mismo tiempo que definimos nuevas formas de produccién, consumo y
distribucion para garantizar la perdurabilidad de nuestro planeta.

Este reto s6lo puede alcanzarse mediante una accion coordinada de
responsabilidad compartida. En la misma, deben participar los ciudadanos y los
agentes econdémicos mediante su eleccién diaria del tipo de consumo, produccion,
empleo o transporte que va a formar parte de sus actividades habituales.
Asimismo, los poderes publicos deben impulsar, a través de todas las medidas a
su alcance, el marco y las condiciones adecuadas para avanzar en una cultura de
eficiencia en el uso y consumo de los recursos naturales.”

Sirvan estos parrafos del Estatuto de Autonomia para Andalucia y de la
introduccién de la Ley 7/2007, de 9 de julio, de Calidad Ambiental de Andalucia
para transmitir el marco de comprension y el sentido de la actividad que debe
desarrollar el Consorcio para la gestion de los RSU de Malaga (en adelante el
Consorcio). Siendo su objetivo ultimo que se garantice a todos los ciudadanos de
los municipios consorciados que los servicios que se presten por el Consorcio a
demanda de sus Ayuntamientos se prestaran de forma eficiente, siguiendo los
principios de eficacia, proximidad y coordinacion entre las Administraciones
responsables y que en ellos se velara por la utilizacion racional de todos los
recursos naturales, con el fin de proteger y mejorar la calidad de la vida y
defender y restaurar el medio ambiente, apoyandose en la indispensable
solidaridad colectiva (art® 45.2 de la Constitucién Espafiola de 1.978).

Es precisamente esa consideracion a los servicios medioambientales como
actividad solidaria, en beneficio inicial de la naturaleza y final de la comunidad
humana, el que inspira el presente plan de mejora, en el cual se tiene como
constante que es el ciudadano el verdadero protagonista del servicio, y que todos
los que estamos dentro de la Administracién Publica que lo presta estamos para
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“servir con objetividad a los intereses generales” debiendo llevar a su mas alta
consideracion la funcion y el empleo publicos.

Por ello los RRHH son el segundo protagonista de los servicios, y el Unico
capaz de darles contenido. Por muy buenas que sean las organizaciones y por
muchos medios de que se disponga, es al final el esfuerzo comdn y el buen
sentido de las personas individualmente consideradas lo que permite el éxito de
los equipos. Esta afirmacion de caracter general tiene ain mas sentido en el caso
de los empleados publicos, a los que cabe exigir un plus de conviccién y de
entrega en su trabajo al servicio publico. Y en el caso de los servicios publicos
medioambientales la idea de que su papel es clave en la salubridad de las
personas y de las comunidades, y en la mejor conservacion del medio natural,
tiene que impregnar los planes de mejora de este tipo de organizaciones.

I1: ;Para gué hacer este Plan de Mejora?

El presente documento pretende ser un Plan de Mejora que tenga en
cuanta la integridad del Consorcio, si bien se centrara en la gestion de RRHH, la
negociacion colectiva, el convenio y su repercusion como elemento dinamizador y
de mejora de los servicios del Consorcio para la Gestion de los RSU de Malaga
del ambito de influencia de la Diputacién Provincial de Malaga. Esta realizado en
el ambito del 1 Curso Superior de RRHH en la A.L. organizado por el INAP, v,
aunque es un trabajo de estudio permitido en gran parte por los conocimientos
adquiridos en el Curso y siguiendo sus directrices, tiene una vocacion de utilidad
hacia la mejora de los servicios publicos.

Al margen del propio curso, su finalidad directa es poner en conocimiento
de los 6rganos de Gobierno del Consorcio de RSU, de la Diputacion Provincial de
Malaga y del resto de Ayuntamientos y Entidades Locales Autdnomas
consorciados, una propuesta técnica que parece la mas idénea para apoyar en la
gestion de los RRHH la mejora de los servicios.

Este Plan de Mejora en materia de RRHH se redacta de forma paralela a la
realizacion otros documentos con los que interactia intimamente: el Plan de
Accion del Consorcio de RSU para el periodo 2010/2013 y los nuevos Estatutos
del Consorcio. Ambos documentos han contado con la participacion de las
instituciones y agentes afectados y con una recogida de datos comun que sirve
para toda la planificacion. Igualmente, coincide con el desarrollo del Convenio del
Consorcio para el periodo 2008-2011, el cual ya contiene el germen de este Plan:
la utilizacion del Convenio como instrumento de mejora de los servicios.

Una caracteristica especifica del estudio es que se cifie al Convenio como
instrumento de cambio dado que el Consorcio tiene todo su personal como
personal laboral, a excepcién de quien ejerce las funciones reservadas para
Habilitados Estatales.

No es ni puede ser un documento vinculante para el futuro en ninguno de
sus aspectos, sino una guia que, de ser aceptada por los distintos entes locales
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participantes en el proyecto y por los érganos de gobierno del Consorcio, podria
llevar a un determinado modelo de gestion de RRHH que, ademas de ser posible
y legal, pretende ser eficaz y eficiente en la prestacion de esos servicios.

El presente estudio se apoya en los datos obtenidos del propio Consorcio
de R.S.U. de Malaga, y pretende introducir en la politica de RRHH los principios
que al efecto emanan de la Constitucion Espafiola de 1.978 y del EBEP, desde la
profunda conviccion de que son los fundamentos esenciales para que se puedan
prestar servicios operativos desde las administraciones publicas, incluso en
competencia con las empresas privadas o mixtas. Con independencia de su
concrecion al Consorcio de RSU de Malaga, creemos que las lineas generales
gue se sefalan para la gestion de los RRHH en las Administraciones Publicas
pueden hacerse extensivas tanto a personal laboral como a personal funcionario,
utilizando en unos casos los Convenios Colectivos y en otros el Acuerdo Marco o
las potestades organizativas y de direccion.

111 ;Ouiénes hacen este Plan de M ejora?]

El Plan de Mejora se realiza por Rafael Luis Tamayo Bonilla, Secretario
Interventor de los Consorcios de Diputacion de Malaga, Licenciado en Derecho,
con una experiencia en la A.L. de mas de 30 afios, y mas de cinco afios en la
Secretaria Intervencion de los Consorcios del &mbito de la Diputacion Provincial
de Malaga (Consorcios Comarcales y Provincial de Extincion de Incendios,
Consorcio de RSU, Consorcio de Aguas, Consorcio para el Desarrollo). Ha
participado como ponente en Cursos sobre Consorcios de Extincion de Incendios
y Medioambientales, y es alumno de la | Edicion del Curso Superior de RRHH
para la A.L. organizado por el INAP.

Para la estructura del Plan de Mejora y la organizacion de sus contenidos
se ha seguido la experta Tutoria de Xavier Boltaina Bosch, Director de RRHH
del Organismo de Gestion Tributaria de la Diputacion de Barcelona, Profesor de
Derecho Administrativo de la Universidad de Barcelona y de Funcién Publica de
la Escuela de Administracion Publica de Cataluiia, al que expresamos nuestro
agradecimiento.

Dado que existe una limitacion al tamafio del estudio, hemos procurado
entrar poco en los aspectos mas académicos de las cuestiones, evitando en lo
posible recurrir a la descripcion exhaustiva y a los analisis tedricos de los
instrumentos técnicos utilizados. No obstante debemos dejar constancia del
seguimiento doctrinal de los trabajos de los profesores Salvador Parrado Diez,
acerca de la estructura de los planes de mejora y de la planificacion estratégica, y
Carles Ramio Matas en cuanto a las estrategias para el cambio y la mejora en las
Administraciones Publicas. Igualmente el trabajo es deudor del INAP y de los/las
profesores/as® y compafieros/as del | Curso Superior de RRHH para la A.L. y del
VI Curso Superior de Direccion Publica Local, a todos los cuales extendemos
nuestro agradecimiento.

! Especialmente los citados en las notas al piey en labibliografia
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IV: Laideafuerzade Plan de Meioral

En el Plan de Mejora se indican los Valores que deben inspirar al personal
del Consorcio para la Gestién de los RSU de Malaga, sefalando los principios
qgue han de guiar la actuacion de todas las personas dentro de ésta organizacion y
que son:

C Competitividad C Consorcio
P Profesionalidad P Provincial
G Garantia G Gestion
R | Resultados (eficacia y eficiencia) R Residuos
S Sostenibilidad S Solidos
U Utilidad U Urbanos
M Modernidad M Malaga

Avanzando una intuicion producto de la experiencia, y que deberemos
corroborar con resultados mensurables, parece que la Unica forma en la que las
organizaciones publicas pueden prestar servicios publicos operativos (sin
el “manto protector” de la “autoritas” propia de los poderes publicos) con
una productividad igual o mayor a la de las empresas privadas es haciendo
a los empleados publicos coparticipes y corresponsables con los resultados
de la prestacion de los servicios, utilizando para ello las técnicas mas
adecuadas de seleccion, de formacion, de implicacién en los resultados de
la organizacion, de control y de exigencia de responsabilidades individuales
y colectivas. Aunque para ello se deban adoptar y adaptar técnicas procedentes
del mundo econémico privado, sin aires de superioridad y sin complejos.

Las mayores dificultades para conseguir esa implicacion de los empleados
publicos parten de tres factores que confluyen en este tipo de organizaciones y
que hay que superar con vision de futuro y con un conocimiento profundo del
valor de lo publico bien hecho:

a) La dificil concrecidn, visualizacion y control de los objetivos de las

organizaciones publicas.

b) La dicotomia de intereses aparentes y ocultos de los dirigentes
politicos y no politicos de las organizaciones publicas.

c) La carencia de una praxis de direccion publica local suficientemente
protectora de sus integrantes para que sea capaz de separar entre los
objetivos legitimos de la organizacion y los que pudieran ser extrafios
(cuando no espurios) a la propia organizacion.

No obstante, desde la conciencia de las dificultades, cabe la creacion de
equipos y la planificacion de proyectos que ayuden a superarlas. Tal y como dice
la introduccion del EBEP “... la condicion de empleado publico no s6lo comporta
derechos, sino también una especial responsabilidad y obligaciones para con los
ciudadanos, la propia Administracion y las necesidades del servicio. Este, el
servicio publico, se asienta sobre un conjunto de valores propios, sobre una
especifica “cultura” de lo publico que, lejos de ser incompatible con las demandas
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de mayor eficiencia y productividad, es preciso mantener y tutelar, hoy como
ayer.”

Con estas ideas, y con los mismos principios que ilustran la accion del
Consorcio, es con lo que se redacta el presente Plan de Mejora que esperamos y
deseamos sea (til a los ciudadanos cada vez que demanden estos servicios y
reciban una atencion eficaz, eficiente y medioambientalmente sostenible.

-0-0-0-
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2.1. SITUACION ACTUAL ]|

La Provincia de Malaga cuenta en la actualidad con 101 municipios, de los
cuales 89, y dos Entidades Locales Autébnomas, estan consorciados en el
Consorcio de R.S.U., 11 estan en la Mancomunidad de Municipios de la Costa del
Sol Occidental y 1 (Malaga capital) no se incluye en ninguno de los otros dos
entres asociativos.

Los servicios que se pueden prestar en materia de residuos son mdltiples,
pero los mas voluminosos hacen referencia esencialmente al tratamiento y a la
recogida.

La recogida se presta de diversas formas: por servicio propio de los
Municipios, por contratacion a empresas privadas, por empresas mixtas, Yy
consorciando o mancomunando los servicios, para a su vez, que se presten con
servicios propios, empresas publicas o mixtas, o contrataciones a empresas
privadas.

El tratamiento, por su propia naturaleza técnica exige de instalaciones
costosas, por lo que las mismas pertenecen normalmente a las administraciones
publicas, si bien su gestion se lleva de distintas formas: el Ayuntamiento de
Mélaga tiene una empresa mixta, la Mancomunidad contrata a una empresa
privada la gestion de sus centros y el Consorcio las gestiona de forma directa.

El Consorcio presta los servicios de tratamiento y de recogida selectiva a
todos los entes municipales consorciados con una poblacion superior a los
430.000 habitantes. También presta el servicio de recogida domiciliaria a 50
municipios y 1 E.L.Autbnoma, con una poblacién superior a 126.000 habitantes.

Describiremos brevemente distintos aspectos del Consorcio que se
relacionan con el Plan de Mejora para poder comprenderlo.

2.1.2. Situacion actual: la organizacion:

2.1.3.2. De los RRHH.

La plantilla del Consorcio a fecha actual es la siguiente:

No Plazas Observaciones
PERSONAL FUNCIONARIO

Incluida en Agrupacién con
Comision de servicios.
1 |Graduado Social Vacante

PERSONAL LABORAL

1 |Secretario Interventor

1 |Jefe Explotacion
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Técnico Director Técnico de Servicios
Medio Ambientales

Técnico de Administracion General
Econdmico Contable

Oficial Administrativo

Administrativo

Capataz Provincial

Jefe de Grupo

Técnico de grado medio
Mecanico/Mecanico Jefe

Oficial Mantenimiento

Ayudante Recogida

44 | Conductores Ayudantes

29 | Conductores Maquinistas

6 |Peones Especializados

PERSONAL DIRECTIVO

1 |Gerente Contrato laboral ./Altadireccion

|_\

WA NFPLPINDN W[ -

2.1.5. Situacion actual: del marco juridico de las
relaciones laborales en el Consorcio.

Al ser el Consorcio una Administracién Publica sometida al derecho publico
local la legislacion especifica aplicable en materia de personal parte de la Ley
7/2007, de 12 de abril, del EBEP, y el resto de la normativa de las
Administraciones Publicas Locales.

En ese contexto juridico debemos resaltar tres aspectos:

1.- El EBEP establece unos derechos individuales (articulo 14), unos
deberes (articulo 52), y unos principios éticos y de conducta (articulos 53 y 54)
que son comunes a todos los empleados publicos, y que, junto a los principios
rectores del acceso al empleo publico (articulo 55) constituyen el nacleo central
de la politica de RRHH de todas las Administraciones Publicas en Espafia, y que,
por tanto, deben ser tenidas en cuenta de forma omnipresente en el Plan de
Mejora y en la actividad diaria del Consorcio.

2.- Al tener la practica totalidad del personal del Consorcio la condicion de
personal laboral, hay que aplicar la legislacion laboral comdn en lo no dispuesto
por el EBEP; ello nos lleva esencialmente a aplicar el Estatuto de los
Trabajadores, el cual plantea un escenario en el que, para concretar las
condiciones de empleo, la negociacion colectiva y, por tanto, el Convenio,
adquieren una importancia capital. Su regulacion viene contenida
fundamentalmente en los articulos 84 al 91 del Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 marzo 1995, que aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.
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3.- En cumplimiento de esa normativa se negocié un Convenio de empresa
para el periodo 2.008/2.011 que es la base juridica convencional que regula
actualmente las relaciones laborales en el Consorcio y que ya explicita cuestiones
sefaladas en el EBEP, especialmente en materia de derechos y obligaciones de
los empleados publicos del Consorcio.

2.1.6.- Analisis critico de la organizacion actual.

2.1.6.1. Consideraciones generales sobre toda la
organizacion:

De acuerdo con la Teoria de la Organizacion una organizacién agrupa las
siguientes dimensiones fundamentales:

= Entorno.

= Objetivos.

= Estructura administrativa.

* RRHH.

» Recursos tecnolégicos, financieros y materiales.
= Procesos.

Si todas esas dimensiones no son tenidas en cuenta, no existen o estan
en una inadecuada interrelacién, lo normal es que el desempefio de las
actividades encomendadas a esa organizacion resulte dificil si no imposible.

Ademas, en el caso de las organizaciones publicas, hay que tener en
cuenta otros dos ambitos que siempre estan presentes en ellas: el ambito politico-
cultural y el ambito de control, cambio y mejora de la organizacion.

En el caso del Consorcio, todas sus dimensiones estan influidas por el
contenido de sus Estatutos, redactados en 1.993 y que han quedado obsoletos;
incluso, determinados aspectos de caracter legal han devenido en inaplicables o
en ilegales.

En los Estatutos, los aspectos menos favorables a una buena organizaciéon
vienen de la mano de las numerosas indefiniciones de su contenido que no se
han desarrollado por otras vias y que llevan a una organizacién hasta cierto punto
esclerotizada por no tener un horizonte de objetivos claro e ilusionante.

Desde el punto de vista de los recursos tecnologicos existe un retraso
considerable dado que no se dispone de un programa informético de gestion ni de
personal ni de los servicios, lo cual lleva a algunas ineficacias y a numerosas
ineficiencias.

En materia de procesos no existen protocolos de actuaciones establecidos
ni para las actividades ordinarias ni para las extraordinarias, lo que indica una
dependencia de los criterios personales para las actividades.
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No debemos olvidar que el objeto dltimo del Consorcio como
Administracién Publica Local es la prestacion de servicios a los ciudadanos y a
los entes locales Consorciados y que, en consecuencia, las relaciones con ellos
deben cuidarse con esmero, ser interactivas y tenerse en cuenta con especial
importancia en todos los aspectos del Consorcio. Sin embargo no existe
referencia a ese espiritu inspirador ni en los Estatutos del Consorcio ni en el
disefio de la propia organizacion.

2.1.6.2. De los 6rganos de Gobierno:

El art® 11 de los Estatutos establece que “La Junta General estara
constituida por el Pleno de la Diputacion Provincial, y un miembro de cada uno de
los Ayuntamientos consorciados”. Si hay mas de 30 Diputados Provinciales y 91
Entes Locales a los que se prestan servicios, ya tenemos una Junta General con
mas de ciento veinte personas con multiples responsabilidades cada una de ellas
fuera del Consorcio.

El Presidente nato del Consorcio es el Presidente de la Diputacion
Provincial o Diputado en quien delegue y el Consejo de Administracién esta
formado por diez personas, todas ellas Diputados Provinciales o Concejales de
los Ayuntamientos consorciados.

De ello se derivan dos consecuencias:

- Una negativa: las posibilidades de dedicacion y profundizacion en los
asuntos que interesan al Consorcio es escasa.

- Una positiva: el apoyo tedrico con que pueden contar los acuerdos
adoptados es muy amplio y también las posibilidades de dar a conocer
posiciones contrarias.

Ademas, estd establecido un quérum de dos tercios para la valida
celebraciéon de sesiones de Consejo de Administracion, el cuél es de dificil
consecucion (siete de diez).

Esta tipologia de o6rganos de gobierno obliga a que su actuacion sea
fundamentalmente politica y de supervision, lo cual obligaria a utilizar técnicas
modernas de planificacion y direccién que no siempre estan a su alcance.

2.1.6.3. De las funciones directivas:

El art® 25 de los Estatutos califica como directivos los puestos de Gerencia
y de Secretaria. No obstante, la asignacion de funciones que hace en su
contenido deja claro que solo la Gerencia tiene tal caracter ya que a la Secretaria
se le asignan solamente las funciones reservadas por la legislacion de Régimen
Local a los Habilitados de Caracter Estatal.
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Las funciones asignadas a la Gerencia no tienen bien definida la fisonomia
de las caracteristicas propias del personal directivo que figuran en el EBEP, por lo
gue seria conveniente su concrecion.

Existe una incongruencia entre la asignacion estatutaria de la funcion de
intervencién a la Gerencia y su reserva legal para Habilitados. Esta incongruencia
se salvd a partir del afio 2.006 a través del Reglamento de Régimen Interior, Si
bien continda figurando en los Estatutos.

A partir de 2.008 se ha comenzado a utilizar la técnica de definicién de
objetivos, pero tan solo para el puesto de Gerencia y de una forma bastante
simplista.

2.1.6.4. De los servicios operativos:

Aparte de la Gerencia, la Jefatura de Explotacion, dos Capataces
Provinciales, y un Jefe de Grupo, son la Unica estructura de direccidon que hay en
unos servicios operativos con mas de noventa trabajadores diseminados en toda
la Provincia, con servicios en mas de ochenta municipios y con nueve
instalaciones en nueve municipios distintos.

Ademas, hay instalaciones complejas que contienen dentro de ellas
actividades y maquinarias muy diversas, y servicios gue manejan grandes
vehiculos que trabajan tanto de dia como de noche.

Los medios de comunicacion directos entre la direccion y el personal se
reducen a los Capataces y al personal de transferencias a través de nueve
teléfonos méviles y a los teléfonos fijos en las plantas (menos una que no tiene).
No existe un sistema automatico de control de personal.

Si comparamos las funciones a desarrollar y los distintos escenarios en que
se prestan, podemos afirmar que tanto la estructura tecnolégica como la red de
mandos intermedios de la organizacién son insuficientes.

Algunos de los servicios propios del Consorcio aparecen como algo mas
caros que los servicios prestados a traves de empresas (especialmente las
transferencias de RSU). En cambio en los prestados por las empresas el grado de
satisfaccion de los receptores de los servicios (los Ayuntamientos y los
ciudadanos) en determinados servicios es inferior al de los prestados
directamente por el Consorcio (especialmente en la recogida selectiva de papel
carton).

2.1.6.6. De los servicios administrativos:

En los servicios administrativos existe una distribucion formal de trabajos
entre el personal si bien no hay una direccion Unica de la actividad administrativa
y se observan algunas ineficiencias por ello.
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La actividad economica del Consorcio se suele hacer primero por unos
modelos no iguales a los contables y después se pasa a los contables, lo que
origina un mayor trabajo que podria ser evitado.

No hay un programa informético integrador que pudiera dar uniformidad a
la actividad, ni protocolos de actuacion en los procesos.

Los datos que existen en los ordenadores no responden a un sistema de
archivo compartido coherente con las necesidades de los distintos servicios, lo
gue ocasiona algunas duplicidades de trabajos.

Existe suficiente material ofimatico. Ademas se aprovechan los servicios
informaticos y de comunicaciones de la Diputacién Provincial.

El control de los contratos y del personal se realiza por procedimientos no
automatizados informaticamente, lo que obliga a un arduo trabajo de grabacion en
programas de Office (sobre todo en documentos de Excel).

El personal que inicialmente ya era escaso, se hace insuficiente desde que
se han asignado nuevos servicios al Consorcio.

La utilizacion de la asesoria externa que confecciona las nominas y los
seguros sociales supone no aprovechar los programas que facilita gratuitamente
la Diputacion Provincial y, en parte, duplica el trabajo administrativo.

La separacion tedrica existente entre las funciones de Secretaria

Intervencion y la actividad administrativa y econémica del Consorcio conlleva una
indefinicion organizativa que perjudica la eficacia y la eficiencia.

-0—0-0—-0-0-—0-

22. PROBLEMAS A RESOLVER CON CARACTER

GENERAL EN EL CONSORCIO|

Del andlisis realizado de la situacion actual de los servicios cabe concluir
que las principales carencias a resolver sobre el Consorcio son las siguientes:

a) Con relacién directa a los ciudadanos usuarios de los servicios:

1.- La inexistencia de unos estandares minimos homogéneos en la calidad
de los servicios.

2.- La carencia de informacién adecuada y suficiente sobre los servicios.

b) Con relacién a los Ayuntamientos:
1.- La inexistencia de unos estandares minimos homogéneos en la calidad
de los servicios.
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2.- La carencia de informacién adecuada y suficiente sobre los servicios.
3.- La inexistencia de servicios demandados por los Ayuntamientos.

c) Con relacidn a la propia organizacion:
1.- La inexistencia de unos Estatutos y otras normas o acuerdos que
permitan:

- La concrecién de las competencias y de los fines que debe cubrir el
Consorcio.

- La determinacion y el establecimiento de los servicios a prestar.

- La fijacion del tiempo minimo que se quiere establecer para la
permanencia de los Ayuntamientos en los Servicios.

- Sefialar los compromisos que la Diputacién Provincial y los
Ayuntamientos estan dispuestos a adquirir para el buen funcionamiento del
Consorcio.

2.- La escasa utilizacion de los medios propios de las nuevas tecnologias
de la Informacién y de las comunicaciones.

3.- La inexistencia de una programacion adecuada técnica y econdmica
gue permita la reposicion de los equipamientos, vehiculos y maquinarias.

4.- La necesidad de hacer del Consorcio una organizacion adecuada a sus
funciones y contenidos y a la realidad social, politica, econdmica y geogréfica del
territorio en el que deben prestarse los servicios.

5.- La falta de productividad y, por tanto, la escasa competitividad, de
algunos servicios.

2.3. PROBLEMAS A RESOLVER EN EL CONSORCIO CON|

EL PRESENTE PLAN DE MEJORA |

Parece evidente tras el andlisis critico de la situacion actual que es
necesaria la realizacion de un Plan de Accion a medio y largo plazo y la
modificacion profunda de los Estatutos del Consorcio. Ambas actuaciones estan
en marcha:

- El Plan de Accion 2010-2014 del Consorcio se encuentra en fase muy
avanzada de redaccion.

- Los nuevos Estatutos del Consorcio estan redactados y en fase de
tramitacion.

Aqui los tendremos en cuenta en lo referente a aquellos principios
inspiradores que necesariamente deben ser comunes, pero no pueden utilizarse
como instrumentos normativos ni constituyen el objeto del presente plan de
mejora.

Asi pues, nos encontramos con un Consorcio para la gestion de los RSU
con mas de diecisiete afios de antigledad en el que practicamente todo su
personal tiene la condicion de laboral indefinido no fijo, con unos Estatutos
anticuados, sin un plan de accidén que establezca unos criterios generales sobre la
actividad y los objetivos a corto, medio y largo plazo, y en el que el Unico
instrumento que se va actualizando de forma periodica es el Convenio.
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El marco juridico y econdmico en el que se desarrollan las actividades
lleva a mantener una situacién de competencia permanente del Consorcio
con las empresas privadas del sector, ya que los miembros del Consorcio
(fundamentalmente los Ayuntamientos) tienen siempre la posibilidad de
salirse del Consorcio y contratar directamente la prestacion de la mayoria
de los servicios que presta aquel. Parece evidente que el coste y la calidad
de los servicios son los criterios fundamentales para que los Ayuntamientos
permanezcan o no en el Consorcio. Y esto obliga por una pura razén de
supervivencia a mejorar los aspectos productivos, mejorando la eficaciay la
eficiencia para poder competir con el sector privado.

En ese contexto, la politica de RRHH alcanza un porcentaje muy alto
de responsabilidad en la consecucion de esos objetivos.

Con independencia de que sea imprescindible la realizacion de un Plan de
Accion y de unos nuevos Estatutos, asi como mejorar las técnicas de direccion,
no podemos perder la posibilidad de utilizar el Convenio como instrumento de
dinamizacion de la organizacién y de mejora de unos servicios publicos que cada
vez tienen mayor repercusion medioambiental y social como son la recogida, el
transporte y el tratamiento de R.S.U..

En resumen el problema a resolver es el aumento de la eficacia, de la
eficiencia y de la calidad de los servicios que presta el Consorcio y de su
apreciacion por parte de los ciudadanos y de los entes consorciados, a
través, fundamentalmente, de una adecuada concienciacion, organizacion y
funcionamiento de los RRHH, de forma paralela y simultanea a la definicién
del plan estratégico de accion para los proximos afios.

2.4. LA COYUNTURA ACTUAL]

Lo ideal seria tener el plan de accion y los objetivos generales del
Consorcio definidos en un documento con caracter previo, pero ni las
circunstancias econdmicas generales, ni los periodos electorales, ni la propia
periodicidad temporal del Convenio, permiten retrasar su aprovechamiento como
instrumento de cambio y mejora.

Teniendo en cuenta que al actual Convenio finaliza su vigencia el 31 de
diciembre de 2.011 y que su Disposicién Adicional Unica establece que “En el
primer semestre del Ultimo afio de vigencia del convenio el Consorcio presentara
al Comité de Empresa un estudio de reestructuracion de los conceptos retributivos
y, a través de la Comision Paritaria, se preparara una propuesta para incluir en las
negociaciones del siguiente Convenio”, se hace muy conveniente aprovechar la
actual coyuntura para plantear el Plan de Mejora de la gestién de los RRHH del
Consorcio utilizando para ello, entre otros medios y con especial relevancia, la
negociacion colectiva y el propio Convenio.
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Todos los aspectos antes resefiados no tendrian sentido si no se contara
con un equipo de gobierno y de direccién que es coparticipe e incentivador del
propio plan de mejora y, ademas, se cuenta con la colaboracién y la comprension
de la representacion unitaria del personal y de los representantes sindicales v,
con independencia de la repercusién que podrian tener en su implantacion las
elecciones locales previstas para mayo de 2.011, su inicio podria generar una
dinamica que dificilmente se podria abandonar sin grave perjuicio para los
servicios publicos que debe prestar el Consorcio y para su propia existencia.

-0—0-0—-0-0-—0-
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COMSORCIC PROVIMCIAL
DE RESIDUOS SOLIDOS LUIRBAMOS
- MALAGA, -

28
Plan de Mgjora: “El convenio colectivo como instrumento de mejoray modernizacion de los servicios
publicos en el Consorcio Provincial de Residuos S6lidos Urbanos de Médlaga.”.



| CURSO SUPERIOR DE RECURSOS HUMANOS EN LA ADMINISTRACION LOCAL MADRID 2.010

De la finalidad y actividad del Consorcio y de sus Estatutos podemos inferir
que hay tres ndcleos clave para el funcionamiento de los servicios que se prestan:

1) Los entes consorciados y los ciudadanos.

2) El gobiernoy la direccion.

3) El personal.

Ya hemos visto con anterioridad que son necesarias mejoras en el
Consorcio para clarificar el campo de actuacién y las reglas de funcionamiento,
pero eso se debe hacer a través de los Estatutos y del Plan de Accién del
Consorcio, no es objeto del presente plan de mejora, aunque se tengan en cuenta
y se esbocen como parte integrante del propio plan.

La propuesta de mejora se dirige al conjunto de la organizacion, a traves de
la politica de RRHH, con especial hincapié en la utilizacién del Convenio como
instrumento inserto en uno de los tres nucleos clave para el funcionamiento de los
servicios: el personal.

Es un plan de mejora que influiria en toda la organizacion, aunque no es un
plan esencialmente organizativo. Su contenido implica y afecta en mayor o menor
grado a todos los nucleos clave del Consorcio, por lo que tanto la planificacion
como la estrategia deben tenerlos muy en cuenta. Por ello a estos grupos los
consideraremos como interesados principales, con independencia de que en cada
aspecto del plan de mejora debamos graduar la intensidad de su interés vy,
también, tener en cuenta a otros interesados que pueden estar detras de los
grupos sefalados o aparecer coyunturalmente (sindicatos, partidos politicos,
asociaciones, colegios profesionales, etc.).

El plan de mejora pretende especialmente influir en la ética subyacente a la
cultura organizacional y en el clima laboral del Consorcio, desterrando o
penalizando aquellas actitudes contrarias a la buena prestacion del servicio
publico y tratando de hacer perdurar una organizacion que se considere necesaria
y rentable en todos los aspectos para las Administraciones Locales que la forman,
y para el personal que en ella trabaja. No pretende ser un plan de mejora de
estructuras organizativas, plazos y formas (aungue sean importantes e
imprescindibles), sino un plan de mejora de contenidos y resultados. Estas
consideraciones obligan a detenerse en los contenidos y funcionamientos del
Consorcio ideal deseable antes de pasar a los procedimientos y estrategias
propios de su implantacion. Si existiera un Plan de Accién completo que recogiera
las lineas de actuacion en el campo de los RRHH solo tendriamos que trasladarlo
aqui o darlo por reproducido con las precisiones que fueran necesarias.

En ese marco, y tras una exposicibn sobre la organizacién deseable
(objetivo ultimo de todos los planes de mejora), la Vision, la Mision, los Valores, y
las lineas y los objetivos estratégicos de todo el Consorcio, nos centraremos en la
gestion de los RRHH, en la negociacion colectiva y en su relacion con los
objetivos del Consorcio; finalmente definiremos las lineas y los objetivos
estratégicos del plan de mejora. Ya en la seccion correspondiente a Implantacion
y evaluacién retomaremos los objetivos operativos para su concrecion, definiendo
en términos materiales, econémicos y temporales sus contenidos.
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3.1. LA ORGANIZACION DESEABLE (EL CONSORCIO DE|
R.S.U.“IDEAL"):

3.1.1. El enfoque hacia los ciudadanos de toda la

El Consorcio es una Administracion Publica. Esta afirmacion evidente se
trae a colacion para recordar el contenido del articulo 103.1 de la Constitucién
Espafiola de 1.978 que establece que “La Administracibn Publica sirve con
objetividad los intereses generales y actia de acuerdo con los principios de
eficacia, jerarquia, descentralizacién, desconcentracién y coordinacion con
sometimiento pleno a la ley y al Derecho.” El servicio objetivo a los intereses
generales debe entenderse en los términos interpretativos contenidos en los
Principios Constitucionales del articulo 9 de la Constitucion y en el respeto de los
Derechos y Deberes fundamentales del titulo Primero.

En el marco constitucional todas las actividades de la Administracion deben
también promover la participacién de los ciudadanos en los asuntos publicos.
Aunque un Consorcio es, sobre todo, un servicio publico profesional y
especializado, no podemos olvidar que su razén de ser es el ciudadano, por lo
que toda la organizacion tiene que estar impregnada de ese espiritu, con una
relacion de doble direccion: por un lado escuchar y comprender lo que necesitan
de estos servicios los ciudadanos, y por otro, transmitir a esos mismos
ciudadanos el sentido de los servicios. De ese mutuo conocimiento debe
generarse una relacién de cooperacién que redundara en un mejor servicio y en
una mayor satisfaccion ciudadana.

Todas las anteriores consideraciones sitian a la organizacion que se
estudia en el marco de la denominada Nueva Gestion Puablica en las
Administraciones y se relaciona con el concepto de Gobernanza en el contexto de
un estado social y democrético de Derecho de la Europa Occidental.

3.1.2. Vision, Mision v Valores para toda la
organizacion.

Aunque la determinacion de las directrices estratégicas y operativas de los
servicios corresponden a los 6rganos de gobierno en todas las organizaciones, al
estar analizando un servicio publico concreto que tiene su fundamento en una
normativa legal y estando en fase de redaccion muy avanzada unos nuevos
Estatutos y un Plan de Accion que perfilan tanto su objeto como sus fines,
competencias y potestades, transcribimos las propuestas de Vision, Mision y
Valores, que figuran en dichos documentos y que podrian facilitar el
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funcionamiento del Consorcio y su interrelacidén con la sociedad. No obstante, se
hace hincapié en que no han sido aprobadas aun por los érganos de gobierno.

VISION DEL CONSORCIO R.S.U. DE MALAGA:

Garantizar a todos los ciudadanos de los municipios atendidos que los RSU
gestionados por el Consorcio seran manipulados de manera sostenible
medioambientalmente, con actuaciones eficaces y solidarias, realizadas por un
personal profesional bien formado y con unos medios adecuados a las
circunstancias historicas en que nos encontramos.

MISION DEL CONSORCIO R.S.U. DE MALAGA:

Prestar los Servicios de Gestion de Residuos que se demanden en los
Municipios de la Provincia de Malaga, a aquellos que lo deseen, aunando los
recursos de la Diputacion y de los Municipios para beneficio de los ciudadanos y
de la naturaleza.

VALORES DEL CONSORCIO R.S.U. DE MALAGA:

Los principios que han de guiar la actuacién de todas las personas dentro
de ésta organizacién son:

C Competitividad C Consorcio
P Profesionalidad P Provincial
G Garantia G Gestion
R | Resultados (eficacia y eficiencia) R Residuos
S Sostenibilidad S Solidos
U Utilidad U Urbanos
M Modernidad M Malaga

- Competitividad: El fundamento econdmico de estos servicios es el
compromiso de prestarlos a precios de mercado y en competencia
con las empresas privadas del sector.

- Profesionalidad: El ejercicio de las profesiones y oficios incluidos
en los servicios debe ser desarrollado con relevante capacidad y
aplicacién, con adecuados conocimientos, con integridad, mediante
trabajo en equipo, con obediencia a los superiores y respeto y
consideracion entre todos los comparieros.

- Garantia: la importancia de las funciones obliga a afianzar su
cumplimiento por encima de otros aspectos.

- Resultados: Eficacia en las actuaciones y eficiencia en la gestion
de recursos.
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- Sostenibilidad: Todas las actuaciones deben tener la menor
repercusion ambiental negativa posible, tanto sobre las personas
como sobre la naturaleza, a corto, medio y largo plazo.

- Utilidad: La actividad a desarrollar tiene que traer provecho a las
comunidades a las que presta sus servicios.

- Modernidad: Entendida como pertenencia al tiempo y al entorno
en que estamos, y llevando consigo la innovacion y la busqueda de
la calidad.

3.1.3. Las lineas de actuacidn estratéqicas de toda
la organizacion.

Para dar cumplimiento a la Mision y tratar de alcanzar la Vision de estos
Servicios las lineas de actuacion estratégicas serian las siguientes:

LINEAS DE ACTUACION ESTRATEGICAS

A.- La adaptacién de la organizacién para que consiga economias de escala y ponga en valor los
servicios, para su aprovechamiento tanto por los ciudadanos receptores como por los responsables
politicos.

B.- La definicidn de las caracteristicas de los servicios a prestar y de su extensién e intensidad en el
territorio, adaptandose a las necesidades y posibilidades de los entes consorciados.

C.- La consecucién de los soportes mediales (juridicos, econdmicos y de RRHH y materiales) paral
poder prestar los servicios.

D.- La creacion de procedimientos de interrelacion con los ciudadanos y los entes consorciados.

E.- La determinacién y ejecucion de procedimientos de evaluacién de la gestion y de reajuste en Ia]
organizacién y en los servicios.

F.- La determinacién y comprobacion del grado de cumplimiento de los minimos legales exigibles|
en todos los aspectos de la gestién de los servicios.
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3.1.4. Los objetivos estratéqgicos de toda la
organizacion.

Se relacionan aqui los distintos objetivos principales que se incluyen en el
Proyecto de Plan de Accion del Consorcio:

) LINEAS
N° OBJETIVOS ESTRATEGICOS ESTRATEGICAS
AFECTADAS
1 Aprobacion de unos nuevos Estatutos. A,CyF

Aprobacion de un Plan de Accion a medio Y/A,B,C,D,EYF

largo plazo.
Hacer coparticipes de los resultados a los

3 entes consorciados, permitiendo la D
visualizacion ciudadana de las actuaciones
positivas como propias de los mismos.

4 Contar con una plantilla formada, suficiente CVE
y con conciencia de servicio publico. y
La adquisicion de medios materiales

5 . CyF
suficientes.
Ajustar los costes de los servicios a las
posibilidades financieras de los entes

6 consorciados, siempre con el minimo del B,CyF
cumplimiento de las obligaciones impuestas
por la Ley.

Realizar un estudio juridico y técnico sobre
7 los requerimientos legales exigibles a los ByF
servicios y su grado de cumplimiento.

Generar una dinamica en la organizacion que
asuma la competitividad y la productividad
como algo inherente a la prestacion de los
servicios publicos

B,CYE

3.2. LINEAS GENERALESDE LA POLITICA DE PERSONAL]
Y SURELACION CON EL EBEP]]

Desde una perspectiva organizativa, el personal es un medio y no un fin en
si mismo.
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En un contexto como el espafiol actual, en las empresas privadas la
principal caracteristica comun podria ser la busqueda del beneficio econémico
como presupuesto de viabilidad de la propia empresa, y la primera consecuencia
de esa premisa es la existencia de un empresario que recibe el beneficio o
soporta las pérdidas de los resultados de la gestion. Este principio repercute en la
gestiéon del personal enfrentando intereses contrapuestos, bajo la idea de que a
menor coste economico de personal mayor sera el beneficio econdémico
empresarial. La maximizacion del beneficio empresarial trae consigo la tendencia
a la disminucion del coste de producciéon en general y, especificamente, del
procedente de los RRHH. De ahi la dureza con la que se suelen afrontar por parte
de empresarios y trabajadores las situaciones de negociacion en estas materias.

En las sociedades privadas la direccion esta delegada por los propietarios
(accionistas) en consejos de administracién, que, en la mayoria de los casos,
nombran equipos de directivos a los que se encarga la gestion directa de las
actividades. En estas estructuras encontramos intereses claramente diferenciados
entre los accionistas propietarios, los directivos y el resto del personal. No
obstante la posibilidad de los accionistas de cambiar de forma inmediata a los
directivos hace que la actuacion de éstos quede sujeta a la norma general del
beneficio empresarial.

En el caso de las Administraciones Publicas se sustituye el objetivo del
beneficio empresarial por el de la buena gestion de los asuntos y servicios
publicos. La diferencia entre ambos objetivos deriva de la formas en que se puede
medir su grado de cumplimiento: mientras que el beneficio empresarial se valora
con operaciones matematicas de relativa simplicidad, la bondad de la gestion de
los asuntos publicos no tiene esa posibilidad o los ciudadanos no disponen de los
medios y de las técnicas adecuadas para poder hacer esa valoracion de forma
facil y generalizada.

La valoracion de lo publico se complica si tenemos en cuenta que los
ciudadanos perciben la actividad publica por tres conductos:

a) Su concepcion y su percepcion individual de los servicios publicos.

b) Los mensajes de los medios de comunicacion y grupos de intereses.

c) Los mensajes de los propios gobernantes.

Si pensamos en el papel de los empleados publicos en la percepcion por
parte de los ciudadanos de la actividad publica, podemos ver que afectan a los
tres conductos:

a) se relacionan directamente con los ciudadanos al prestar sus
servicios y ellos también son ciudadanos votantes.

b) son un grupo de intereses que influye sobre los medios de
comunicacion.

) son uno de los vehiculos mas importantes por el que se trasladan

los mensajes de los gobernantes.

Por eso, una de las peculiaridades mas trascendentes de los empleados
publicos es su capacidad para provocar desgastes y cambios en los gobiernos,
tanto por su actividad profesional como por su influencia como grupo de intereses,
lo cual dificulta la gestion “empresarial” de la direcciéon de RRHH.
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Con ese marco, las actividades de las Administraciones Publicas espafiolas
son muy diversas pero, a los efectos que aqui interesan, podemos separarlas en
dos grupos generales:
A) actividades en las cuales se ejercen de forma directa las
potestades propias de la Administracion General y que no podrian
prestarse legalmente por empresas privadas, y

B) actividades complementarias de las anteriores en las que se
prestan servicios de caracter productivo que podrian legalmente
ser prestadas por el sector privado.

Para las actividades del Grupo A) el derecho constitucional y el derecho
administrativo han generado una regulacion de caracter estatutario que somete
jerarquicamente la actividad de los empleados publicos convirtiéndolos en
funcionarios, dandoles un juego de derechos y obligaciones que tiene sus
fronteras en la obediencia debida y en el cumplimiento de la Ley.

Para las actividades del Grupo B) se han generado normas de caracter
mixto, entre estatutarias y laborales, que, en funcién de los puestos y actividades
gue se desempefien, pueden tener mayor o menor justificacion.

Por las circunstancias de contexto que correspondan, lo cierto es que los
empleados publicos espafioles se encuentran con una regulacion legal en la que
hay personal funcionario sometido a régimen estatutario y hay personal laboral
sometido al régimen laboral. Pero en ambos sistemas hay elementos extrafios o
paraddjicos a su esencia: elementos negociables en el régimen estatutario y
carencia de objetivos claros y medibles que sirvan para medir el rendimiento en el
régimen laboral.

La consecuencia mas relevante de este cumulo de factores es que el
caracter “empresarial” en los gobiernos de las Administraciones Publicas se
encuentra muy diluido y, en numerosas ocasiones, ha desaparecido. En materia
de negociacion colectiva, podemos generalizar la afirmacion de que ésta se
produce en un contexto en el que suelen existir unos sindicatos fuertes que
defienden sus intereses sociales y una practica carencia de “empresario” que
ponga un empefio semejante en la defensa del interés y del servicio publico.

El EBEP ha intentado cohonestar (con irregular acierto) las exigencias de lo
publico y los derechos sociales de los empleados publicos, dando una base
comun al concepto de “empleado publico” en los aspectos éticos relacionados con
el acceso y con el ejercicio del trabajo. Tras esa base comun profundiza en la
relacion estatutaria dejando un espacio bastante amplio para la negociacion
colectiva a nivel estatal, pero sin que ésta pueda subyugar la toma de decisiones
sobre la organizacion y la prestacion de los servicios. En los aspectos
relacionados con el régimen laboral (y a excepcion de la base ética antes
sefialada) se deja casi todo a la negociacion colectiva no ya de caracter estatal,
sino que puede ser administracion por administracion. Por ello la politica de
personal y la gestién de los RRHH en el Consorcio de R.S.U. tienen que asumir
esos principios y trasponerlos de forma adecuada a todos sus instrumentos.

35
Plan de Mgjora: “El convenio colectivo como instrumento de mejoray modernizacion de los servicios
publicos en el Consorcio Provincial de Residuos S6lidos Urbanos de Médlaga.”.



| CURSO SUPERIOR DE RECURSOS HUMANOS EN LA ADMINISTRACION LOCAL MADRID 2.010

3.3. EL CARACTER ESTRATEGICO E INTEGRAL DE LA|
POLITICA DE PERSONAL: LOS OBJETIVOS

ESTRATEGICOS EN LA GESTION DE RRHH EN EL|
CONSORCIO.

Partiendo de los valores, de las lineas y de los objetivos estratégicos del
Consorcio “deseable” debemos concretar cuéles serian los objetivos estratégicos
concretos a asignar al conjunto de la gestion de RRHH.

Si hemos sefialado como un objetivo estratégico para toda la organizacion
el de “Generar una dindmica en la organizacion que asuma la competitividad y la
productividad como algo inherente a la prestacion de los servicios publicos”,
debemos admitir que la politica de personal debe instar la generacion de las
condiciones para que esto sea posible especificamente en la gestién de los
RRHH. Por ello debe asumir como objetivos estratégicos propios los siguientes:

TABLA DE OBJETIVOS ESTRATEGICO PARA RRHH.

N° Descripcion

1 | Sustituir la simple administracion de personal por una direccion
estratégica de RRHH.

2 | Considerar y hacer considerar a toda la organizacion que los RRHH
son un activo estratégico para la existencia misma de la
organizacion.

3 | Trasladar a la cultura del Consorcio que la “direccion de personas”
es una responsabilidad que, partiendo desde la autorreflexion del
propio empleado publico, se extiende a todo el tejido organizativo
con especial responsabilidad en los puestos de jefaturas y de
direccion.

4 | Definir claramente sus funciones, sus objetivos y comprometerse a
adoptar las medidas necesarias para lograrlos.

Aunque a los efectos de estudio y planificacion se desglosen distintos
apartados acerca de la politica de personal y de la gestion de los RRHH,
debemos resaltar la necesidad de abordarlas bajo las premisas de su caracter
estratégico (indispensables para la consecucion de los objetivos) y de su
consideracion como integrales en el doble aspecto de abarcar a la totalidad del
personal del Consorcio y de aprovechar todos los recursos que se generen en el
estudio. Si queremos ser eficientes, el disefio de la gestion debe preveer
instrumentos que aprovechen la informacion de que se dispone y la que ellos
mismos generan, potencidndose reciprocamente y facilitando el paso de unos
estadios a otros.
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3.4. LOS OBJETIVOS ESTRATEGICOS PARA ESTE PLAN

DE MEJORA |

Si, partiendo de los objetivos estratégicos de la organizacion y de los
propios de la gestion de RRHH, llegamos a la gestion de los recursos y al control,
las herramientas que utilicemos deben ser coherentes entre si, tanto para evitar la
ineficiencia como para interpretar adecuadamente sus informaciones.

En el caso del Consorcio, dado que sus actuaciones tienen un altisimo
componente de actividades no burocraticas y unos procesos productivos
semejantes a los de las empresas privadas de transporte y tratamiento de
residuos, la linea conductora de la produccion pasa por la realizacion de tareas, la
configuracién de puestos, la organizacion de grupos, la coordinacion de grupos y
servicios, el analisis y control de resultados, el tratamiento de la informacion y la
retroalimentacion del sistema.

En concreto para los RRHH, hay que conseguir que cuando se disefian los
instrumentos para su planificacion estratégica, para su gestion y para su control,
se tenga una vision conjunta y secuencial de todos ellos, asentandose los unos
sobre los otros y apoyandose entre si para potenciar sus fortalezas y minorar sus
debilidades.

Una guia (que entendemos coherente) llevaria desde el andlisis de puestos
al analisis de tareas unipersonales y, después, al andlisis de tareas compartidas y
al de procesos de produccién (en lo que afecte a RRHH); desde alli se podrian
hacer: la RPT y la Plantilla de Personal, la estructuracion de la carrera profesional,
la evaluacion del desempefio, el disefio retributivo, la seleccion, la formacion, los
sistemas de calidad, la gestion del cambio, los analisis de costes, la mejora de la
presupuestacion, el cuadro integral de mando y los sistemas de indicadores.
Todas estas herramientas facilitarian enormemente las relaciones laborales,
especialmente si conseguimos que en su planificacion, disefio e implantacién
colaboren y se impliquen, ademas de la direccion, tanto el personal en su
conjunto como sus representantes y sus sindicatos.

No es labor sencilla, pero si analizamos previa e internamente (mediante
una matriz de intereses afectados) las estrategias a desarrollar en los aspectos
relevantes de las relaciones con el personal, las posibilidades de éxito seran
mayores y el fruto que se obtendra merece todos los esfuerzos.

Centrandonos exclusivamente en el Plan de Mejora podemos sefialar dos
hitos que tendrian el caracter de estratégicos por dar sentido a su propia
existencia:

1.- Conseguir un Acuerdo Estable de Principios sobre Gestién de RRHH.

2.- Conseguir un Convenio adecuado a los principios que se defienden en
el Consorcio “deseable”.
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3.5. LAPOLITICA DE PERSONAL Y LASDIRECTRICES DE|
GESTION EN EL CONSORCIO “DESEABLE”.

3.5.1. ¢cPersonal funcionario, personal laboral o de
ambos tipos?.

El debate ideolégico o doctrinal entre laboralizacién o funcionarizacion de
los servicios publicos no puede tratarse en el marco del plan de mejora®, pero ya
gue partimos de una situacion en la que practicamente toda la plantilla esta
formada por personal laboral, parece lo mas adecuado mantener el sistema de
preferencia del personal laboral, si bien hay que hacer algunas precisiones:

- Algunos puestos relacionados con el apoyo al ejercicio de las
funciones propias de la Secretaria y de la Intervencién, asi como el
asesoramiento en materias técnicas medioambientales, deberian
tener la condicion de puestos de funcionarios para garantizar la
imparcialidad e independencia de los mismos.

- Si el funcionamiento de la negociacion colectiva y las relaciones
laborales es adecuado a las necesidades de la organizacion y de
los servicios se puede mantener sin excesivas complicaciones el
régimen propio del personal laboral para la mayoria de los
operativos.

Si el funcionamiento de la negociacion colectiva y las relaciones laborales
impide u obstaculiza la adecuada prestacion de los servicios, cabrian dos
alternativas: o externalizar esos servicios, trasladando a la iniciativa privada la
problematica de esas relaciones laborales (aunque puedan volver sus
consecuencias en forma de huelga); o funcionarizar los puestos de trabajo, o que
dejaria fuera de la negociacion laboral los aspectos mas conflictivos de la misma 'y
reforzaria la relacion jerarquica dentro de la organizacion.

3.5.2. La jerarquia (dimensidén vertical) v la

divisionalizacion (dimension horizontal).

Dejando a un lado a los érganos de gobierno y al personal que tenga la
consideracion de personal directivo, la dimension vertical del personal de los
servicios operativos del Consorcio se debe estructurar en el doble ambito
territorial y de servicios, bajo las tipologias de Capataz Provincial, Jefe de Centro
y Jefe de Grupo.

Con independencia de que la denominacién de “Capataz” no parezca la
mas adecuada a una organizacion del siglo XXI pudiendo sustituirse mas
acertadamente por la de Jefe de Turno, lo cierto es que los tres tipos de jefaturas

% Para ver los distintos planteamientos en la jurisprudencia sobre el predominio de uno u otro régimen en e
empleo publico, ver Boltaina Bosch, Xavier, “Los puestos de trabajo del personal laboral en las
Administraciones Publicas’ citado en labibliografia.
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enunciados permiten su adaptacion a los servicios y al territorio de forma
adecuada, manteniendo una estructura jerarquica teéricamente suficiente. De
este modo, uniendo al personal directivo, la dimension vertical tendria los
siguientes niveles:

GERENCIA
JEFATURA DE EXPLOTACION
JEFATURA DE TURNO
JEFATURA DE CENTRO
JEFATURA DE GRUPO
PERSONAL SIN JEFATURA

La dimension horizontal de las tipologias en el personal seria la siguiente
A) Grupo de Técnicos, con las siguientes categorias:
1.- Titulado Técnico de grado superior.
2.- Titulado Técnico de grado medio.
B) Grupo de Administracién General, con las siguientes categorias:
1.- Titulado de grado superior.
2.- Titulado de grado medio.
3.- Oficial Administrativo.
4.- Administrativo.
C) Grupo de Personal Operativo, con las siguientes categorias:
1.- Conductores de camiones de RSU.
2.- Maquinistas de RSU.
3.- Mecanicos.
4.- Oficiales.
5.- Peones.

3.5.3. Los puestos de trabajo.

La organizacion del trabajo del Consorcio se hara en base a puestos de
trabajo los cuales se definen por un emplazamiento fisico preestablecido y por el
desempefio de unas funciones y/o tareas. EI emplazamiento fisico podra ser
variable si asi lo exigiera la prestacion de los servicios, estableciéndose tal hecho
en el cuadro de puestos de trabajo anual. Los puestos de trabajo pueden
responder a necesidades permanentes de los servicios 0 a necesidades
coyunturales o transitorias.

Los puestos de trabajo en el Consorcio pueden estar cubiertos:
- de forma estable por personas concretas que los
ocupan tras los oportunos concursos.

- de forma provisional o transitoria por personas que los
ocupan por nombramiento provisional.

Debe ser competencia irrenunciable de los Organos de Gobierno y de
Direccion del Consorcio la posibilidad de crear y organizar cuantos puestos sean
necesarios para la prestacion de los servicios. Para la modificacion o desaparicion
de los puestos permanentes ya existentes deberia escucharse previamente a la
persona que los ocupa y negociar con los representantes del personal en los
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términos que se recojan, en su caso, en las disposiciones legales vigentes o en el
Convenio.

Cada puesto de trabajo es, operativamente, “un acotamiento horizontal y
vertical de funciones™ vy, conceptualmente, la unidad organizativa basica de
estructuracion de la funcion publica. Todos y cada uno de los puestos deberian
ser objeto de descripcion a través de las tareas que se desempefian actualmente
en el mismo (si esta ya creado). Tras ello deberia hacerse un andlisis critico de
sus funciones (comprobar su legitimidad) y de sus tareas. Tras ello, se deberian
corregir las desviaciones detectadas y hacer un documento de descripcién de
cada puesto.

El conjunto de las descripciones de los distintos puestos individualizados
debe dar lugar a la RPT, en la cual se pueden y se deben agrupar los puestos del
mismo tipo a los efectos de utilizar mejor la informacion que de ella emana. Desde
los datos obtenidos se debera trabajar para su aprovechamiento en las distintas
lineas de mejora de los RRHH:

- organizaciéon

- seleccion.

- formacion.

- movilidad.

- evaluacion del desempefio.

- carrera profesional.

- valoracion de puestos de trabajo.

La RPT debe ser un documento vivo que recoja todos los cambios que
necesite la organizacion del Consorcio para su mejor funcionamiento, por lo que
deberd establecerse un sistema agil de adaptacion a la realidad de la
organizacion, sin perjuicio de cohonestarla con la normativa legal reguladora y
con la necesaria informacion y, en su caso, negociacion, con los representantes
del personal.

De forma colateral al andlisis de puestos de trabajo y al margen de la RPT
seria conveniente analizar determinados aspectos relacionados con el tiempo de
trabajo® y que nos servirian para mejorar la productividad y, por tanto, la
competitividad. En concreto se analizaria la distribucion del tiempo bésico de
produccion en sus distintos aspectos (tiempo productivo directo o indirecto y
tiempo improductivo imputable a la organizacion o al empleado) y las formulas de
mejora, tras ello se implantarian éstas ultimas para mejorar los rendimientos
individuales y colectivos.

La realizacion del analisis de puestos de trabajo es una tarea de valor
estratégico, por lo que requiere bastante dedicacion y personal muy cualificado. Si
consideramos la actual plantilla del Consorcio, la dedicacion a este trabajo
impediria el desarrollo de las tareas imprescindibles para su funcionamiento, por

% DelaFuentey otros (citado por Gorriti, M. en “ Anélisis de Puestos de Trabajo en la Administracion
Publica” | Curso de Direcciéon de RR.HH. en las Administraciones Locales. INAP 2.009).
“Ver el capitulo 4 del libro “Manual Préctico de Gestién de RRHH enlaA.L.” de José Vicente Cortés
Carreres citado en bibliografia.
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lo que no es posible realizarlo con personal propio. Tampoco creemos que la
simple contratacion externa de los trabajos diera el resultado apetecido sin la
participacion positiva del personal del Consorcio tanto a niveles de direccion como
de los propios operativos. Por todo ello entendemos que es imprescindible
externalizar la realizacion del analisis de puestos y reforzar al personal del
Consorcio para permitir que se dedique parte de su tiempo a consensuar,
coordinar y colaborar con los especialistas externos la realizacion de esos
trabajos.

3.5.4. La plantilla.

La plantilla debe ser un instrumento clasificador y presupuestario de los
RRHH y deberia estar formada por la agrupacion, clasificada por grupos y
categorias, de todas las plazas necesarias para cubrir los puestos de trabajo
estables del Consorcio, acrecentada por las plazas necesarias para las
sustituciones temporales obligatorias previsibles. La plantilla seria aprobada por
los érganos de gobierno del Consorcio juntamente con los Presupuestos de cada
ejercicio.

Las modificaciones de plantilla de cada ejercicio se deberian negociar con
el Comité de Empresa en los términos establecidos en las disposiciones legales
vigentes, o en el Convenio, obligandose la Direccion del Consorcio a remitir a sus
organos de gobierno el pertinente informe del Comité de Empresa en el caso de
gue sea discrepante con la propuesta de aprobacion.

3.5.5. La carrera profesional®.

Una de las ventajas que tiene la existencia del Consorcio es la posibilidad
de articular para los profesionales que trabajen en los servicios operativos una
carrera profesional que mantenga la ilusion en su trabajo y el afan de superacion.
Prestando los servicios de forma individualizada por cada Ayuntamiento no podria
existir una carrera profesional en estos servicios salvo en los muy grandes.

La existencia de muchos puestos y de servicios generalizados Yy
especializados permite que puedan negociarse con los representantes del
personal los requisitos y procedimientos para que un profesional pueda sentirse
incentivado para actualizarse y motivarse dentro de su profesion. Debera
procurarse que aquellos que tengan habilidades y ambicion de ocupar puestos de
jerarquia puedan conseguirlo a través de la carrera vertical, por el contrario,
aguellos trabajadores que sélo deseen perfeccionar el desempefio de su puesto
de trabajo por sentirse a gusto en él, podrian mejorar su consideraciéon profesional
y su retribucion a través de la carrera horizontal, sin tener que cambiar de puesto.
En cualquier caso la carrera horizontal debe traer implicita una mejora y variacion

® Unas reflexiones de interés sobre la carrera profesional se pueden ver en los informes de la Comision para
€l estudio y preparacion del EBEP.
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en el propio puesto ya que, si no es asi, se convertiria en otra forma de retribucion
de la antigliedad.

En la plasmacion concreta de la carrera profesional se deberén tener en
cuenta los aspectos establecidos dentro del EBEP®. En concreto para el personal
laboral se establece en su art. 19 el derecho de este personal a la promocion
profesional, debiendo articularse a través de los procedimientos previstos en el
Estatuto de los Trabajadores o en los Convenios Colectivos. Se hace especial
referencia a la repercusion que debe tener en ella la evaluacion del desempefio y
la formacion. También de esta norma legal se desprende que el alcanzar una
situacion de carrera 0 un puesto no tiene que ser de caracter vitalicio, sino que es
exigible el mantenimiento de un determinado nivel y el logro de los objetivos
establecidos para mantenerse o mejorarla.

También debemos insistir en que la carrera profesional tenga un
reconocimiento “cultural” y de prestigio personal en la organizacion y no soélo una
repercusion econdmica que, para evitar disensiones internas 0 agravios
comparativos, debera ser moderada.

Con relacion al Convenio, la carrera profesional puede suponer un
apartado del mismo que facilite la coherencia entre un convenio y el siguiente, asi
como un elemento de satisfaccién de inquietudes y favorecedor del desarrollo de
iniciativas positivas, siempre que no se caiga en el error de convertirla en un mero
trdmite cuyo Unico requisito es la acumulacién de tiempo de servicios. En algunos
casos, y sobre todo para puestos de jefaturas, deberan utilizarse los méritos
acumulados como requisito para participar en pruebas selectivas de promocion
interna, y en esas pruebas deberian incluirse ejercicios concretos o entrevistas
conductuales estructuradas que permitan anticipar comportamientos previsibles
en el ejercicio de las jefaturas.

3.5.6. La politica de retribuciones y los conceptos
retributivos.

La cuantia de las retribuciones del personal del Consorcio debe estar
relacionada directamente con las posibilidades de financiacion, con los precios de
mercado para cada tipologia de los servicios y con las normas legales
reguladoras de las retribuciones de los empleados publicos, ello por las siguientes
razones:

a) Si existiesen unos gastos por encima de los ingresos se estaria
poniendo en peligro la viabilidad econémica del Consorcio como
empresa.

b) Si los precios de mercado para alguno o algunos de los servicios

resultaran mas caros para los Ayuntamientos que los que pueden
encontrar en otros suministradores de esos servicios, aquellos
tenderian a abandonar el Consorcio y a dejarlo sin contenido.

® Capitulo |1 del TituloIII.
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C) Si se incumpliera la normativa legal reguladora de las propias
retribuciones (o de cualquier otro tipo) se incurriria en
responsabilidad hacia los 6rganos de gobierno e, incluso, hacia el
propio personal, lo cual no es asumible en ningin modo para una
Administracion Publica y sus empleados.

Como partimos de una situacion preestablecida de masa salarial que es, en
principio, inmutable, no se pueden adquirir compromisos en esta materia que
incumplan la normativa legal presente o futura, por lo que es aconsejable que se
establezcan a nivel de Convenio unos principios de actuacién que se concretaran
a la luz de la legislacion en vigor en cada momento (normalmente con cada Ley
de Presupuestos Generales del Estado).

Dado que estamos con personal laboral, no existe una normativa
reguladora de su estructura retributiva de forma semejante a la existente para los
funcionarios, sino que depende fundamentalmente del contenido del Convenio.
Teniendo esas posibilidades, lo |6gico seria que la estructura de las retribuciones
primara la directa relacién entre los conceptos que forman el salario y su causa
objetiva originaria, para lo cual es aconsejable agruparlos en torno a aspectos
comprensibles para los trabajadores y que, evitando los agravios comparativos,
pongan de manifiesto la justicia de las retribuciones:

1.- Conceptos retributivos asociados a la plaza, o sea, a las exigencias
objetivas para el acceso a ese tipo de empleo publico.

2.- Conceptos retributivos asociados al puesto, o0 sea, a las exigencias de
las tareas concretas que hay que desarrollar en el trabajo.

3.- Conceptos asociados a la consecucidon de objetivos, ya sean
personales, de grupo o colectivos.

4.- Conceptos retributivos asociados a la persona, 0 sea, a las concretas
situaciones personales con repercusion salarial en que puede encontrarse un
trabajador.

5.- Conceptos asociados a situaciones extraordinarias de produccion, o
sea, cuando se presenten trabajos extraordinarios.

Esta estructura retributiva tiene una semejanza considerable con la de los
funcionarios pero sin el corsé normativo que la acompafa, por lo que se puede
hacer mas &gil en su relacion con la productividad.

Dejando a un lado los conceptos de los apartados 4 y 5 por sus
peculiaridades, una distribucion porcentual sobre el conjunto de las retribuciones
gue se podria considerar incentivadora de la mejora continua en los servicios
podria ser la siguiente:

A) Para personal sin jefatura:

50% del salario: conceptos asociados a la plaza.
30% del salario: conceptos asociados al puesto.
20% del salario: conceptos asociados a la consecucion de objetivos.

B) Para personal con jefatura:

45% del salario: conceptos asociados a la plaza.
25% del salario: conceptos asociados al puesto.
30% del salario: conceptos asociados a la consecucion de objetivos.
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Ya se dijo anteriormente que uno de los riesgos mayores en la viabilidad
futura del Consorcio es que sus servicios resulten a los Ayuntamientos mas caros
gue los que prestan otros prestadores de esos servicios. Con el fin de minorar ese
riesgo seria conveniente que se generara todos los afios un estudio propio en el
que figuren los datos de los convenios colectivos de esas empresas y se
comparara la relacion calidad/precio y la productividad con los servicios del
Consorcio. Este estudio podria aportar datos muy valiosos tanto para la
planificacion como para la estrategia negociadora del Convenio.

3.5.7. La evaluacién del desempefio”.

El establecimiento de sistemas objetivos que permitan medir y valorar la
conducta profesional y el rendimiento o logro de resultados de los empleados
publicos es para el EBEP una obligacién de todas las Administraciones Publicas.®

No obstante, la evaluacion del desempefio es un instrumento de mejora y
no un objetivo en si mismo, por lo que, para tener sentido su implantacion, ésta
debe conducir a una mejora de la eficacia y de la eficiencia de los servicios, o, lo
que es lo mismo, a una mejora de la productividad y de la satisfaccion de los
receptores de esos Sservicios.

Aungue tienen relacion entre si, no debemos confundir la evaluacion del
grado de cumplimiento de los objetivos de la organizacién con la evaluaciéon del
desempefio de sus empleados. La evaluacion del desempefio debe ser un
“proceso mediante el que se mide y valora un comportamiento organizacional
relevante, bajo el dominio del propio ejecutor”® y debe ser relevante para la
organizacioén, fiable y practico, no afiadiendo mas problemas a los existentes,
ayudando a solucionar estos y permitiendo discernir entre quien hace bien y
menos bien su trabajo.

Si utilizamos las técnicas de analisis de puestos de trabajo y de analisis de
tareas como instrumentos de la gestion de los RRHH, podemos utilizar esa
informacion para determinar un sistema objetivo de evaluacion del desempefio.

Creemos gue una estructura adecuada para un sistema de evaluacion del
desempefio debe tener en consideracion, al menos, los siguientes tipos de
objetivos:

1.- Objetivos de tarea: Se determinaran en funcién del andlisis de tareas.

2.- Objetivos de puesto: Se determinardn en funcion del andlisis y
descripcion de puestos.

3.- Objetivos de grupo: Se determinan por la planificacion y la direccion.
Pueden tener uno o més niveles.

Los porcentajes de participacion de cada tipo de objetivos en el total de la
evaluacion deberan determinarse para cada puesto concreto.

"Ver e Capitulo 9 de la obra de Amparo Osca Segovia incluida en Bibliografia
® Art° 20 del EBEP
° Mikel Gorriti Bontigui.
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Al igual que se ha reflexionado en el apartado dedicado a los puestos de
trabajo, el disefio y la implantacién de la evaluacion del desempefio en el
Consorcio creemos que exige una dedicacion y una especializacion que requiere
de la colaboracion de expertos externos que descarguen parte de este trabajo a
los servicios propios del Consorcio, asi como que se apoye de forma transitoria a
éstos en sus actividades habituales para permitir la dedicacion exigida por este
proyecto.

3.5.8. La formacidén.

La formacion del personal es un elemento muy importante para la mejor
prestacion de los servicios y un derecho'® y un deber’ de los empleados
publicos. En unos servicios que tienen un contacto diario con la sociedad la
actualizacion de los medios materiales y humanos es clave para conseguir unos
buenos resultados. Aunque la seleccidn inicial exija unos conocimientos y unas
destrezas adecuadas para acceder a las plazas, la realidad es que la continua
evolucion del medio en que nos movemos exige una actualizaciébn permanente en
todo el personal.

Los organos de gobierno y el personal directivo deberan hacer un plan de
formacién que afecte de forma transversal a toda la organizacion y que puedan
tener un reflejo claro en la carrera profesional.

En todos los aspectos del funcionamiento del Consorcio deberan ser muy
tenidos en cuenta su mision, su vision y sus objetivos, pero es en la formacion del
personal en donde debe tener mayor plasmacién la idea matriz de que este es un
servicio publico, sobre todo, para los ciudadanos y, solo después, para los
empleados publicos.

3.5.0. La participacion del personal.

Es evidente que hay que respetar el marco legal sobre participacion del
personal en los términos que establece la legislacion al respecto, especialmente
el EBEP. También parece adecuado seguir las tesis de los estudiosos en la
direccion de grupos que revelan que la participacion del personal en la toma de
decisiones hace que se interiorice, comprenda y legitime la obligacion de su
cumplimiento voluntario por el personal.

Pero aqui pretendemos dar a la participacion un alcance mas alla del
campo del derecho, tratando de llevarla al orgullo personal por trabajar en el
Consorcio y por el trabajo bien hecho, y articularla para permitir la
corresponsabilidad y la satisfaccion personal en la mejora de los servicios.

9 Arto 14 g) del EBEP
L Art° 54.8 del EBEP
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En algunos entornos de trabajo del Consorcio se reproducen tareas
practicamente iguales para las cuales se pueden generar procesos de produccion
bien definidos que faciliten su realizacion y eviten factores de riesgo o
improductivos, pero para ello los trabajadores tienen un conocimiento personal
muy aprovechable por los demas y digno de ser tenido en consideracién tanto en
el disefio de los servicios como en sus procesos de produccion. En este campo la
participacion del personal se hace necesaria, pudiendo abarcar los campos
siguientes:

- preparacion de normativas internas y externas.

- adquisicién de materiales.

- formas de actuacion en los servicios.

- relaciones con los ciudadanos y otros servicios.

- planes de formacion.

Los organos de gobierno y el personal directivo deberan hacer, en
colaboracién con los representantes del personal, un plan de participacion que
afecte de forma transversal a toda la organizacién y que pueda tener un reflejo
claro en la carrera profesional.

36. EL  VALOR DEL CONVENIO EN  UNA

ADM INISTRACION PUBLICA]

La actividad diaria de una Administracion Publica instrumental prestadora
de servicios como es el Consorcio, no se puede estar desenvolviendo en un
marco de inseguridades y cambios permanentes en funcidén de intereses diversos
que sean distintos a la mejor prestacion de los propios servicios.

La politica de RRHH no puede responder a principios propios y condicionar
el objetivo final del Consorcio, sino que debe ser coherente con los objetivos
generales de éste y ser un instrumento eficaz para su consecucion. Sin esa
premisa el Convenio en una Administracion Publica se puede convertir en un
instrumento para obtener ventajas individuales o colectivas a costa del erario
publico. Si la via del convenio se utiliza s6lo con ese fin espurio, los resultados
previsibles a medio plazo llevaran a la externalizacion de los servicios.

Por el contrario, si se utiliza adecuadamente el Convenio en el Consorcio
nos encontraremos con un instrumento que obliga a la reflexibn sobre los
servicios y su forma de prestacion, y a la negociacién, cada cierto tiempo y de
forma obligatoria para las partes. Esto le da un enorme potencial como
instrumento planificador, regulador del cambio y de la mejora no solo en las
condiciones de trabajo, sino de los propios servicios.

Pero para que eso sea asi es imprescindible hacer propias de la “cultura
profunda” del Consorcio, en todos sus niveles de responsabilidades, tres ideas: la
ética del servicio publico, la competitividad real con las empresas privadas vy
publicas del sector y la consideracién de los RRHH como esenciales para la
existencia del propio Consorcio. La manifestacion de esas tres ideas en el
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Convenio permitira que éste se convierta en dinamizador de la propia actividad
consorcial y servira de moderador en la actividad sindical puramente reivindicativa
y cortoplacista.

Ya hemos comentado con anterioridad que las relaciones laborales tienen
la misma apariencia en una empresa privada y en una publica, por lo tanto
también tiene la misma apariencia un Convenio. Pero, si profundizamos en las
peculiaridades de las Administraciones Publicas, ni las relaciones laborales son
juridicamente iguales, ni la negociacidon colectiva tiene los mismos fundamentos,
ni los intereses en juego son los mismos, ni las partes (empresario, sindicatos,
empleados publicos) juegan el mismo papel que en la empresa privada. Ni los
administradores de lo publico son empresarios que se perjudican o benefician
directamente por una mala o buena negociacion colectiva, ni los trabajadores (en
una ldgica ética y de futuro) pueden estar en un contexto econémico y social muy
diferente al de los ciudadanos a los que prestan servicios.

Si no somos conscientes de esa realidad, los frutos que puede dar la
negociacion colectiva de los empleados publicos pueden ser muy extrafios a lo
que son los intereses generales que representan y deben defender las
Administraciones Publicas.

La regulacion juridica del Convenio del personal laboral de la
Administraciones Publicas no entra a valorar estas cuestiones ni orienta
adecuadamente los procesos de negociacion en cuanto a sus contenidos y
objetivos. Sin embargo, de los derechos y deberes en juego en esa negociacion, y
de los principios rectores de los que traen causa, se puede y se debe inferir:

- qgue la Administracion Publica como empresa debe cumplir
escrupulosamente sus obligaciones con relacién a los empleados
publicos y respetarles y favorecer el disfrute de sus derechos,

- gue los empleados publicos como trabajadores deben:

e ajustar su actuacion a los principios de lealtad y
buena fe con la Administracion en que prestan sus
servicios.

e actuar buscando la satisfaccion de los intereses
generales de los ciudadanos.

e administrar los recursos publicos con austeridad, no
utilizando los mismos en provecho propio.

Es cierto que toda negociacion supone inicialmente un conflicto o una lucha
de intereses entre las partes, y en un Convenio para empleados publicos no deja
de ser asi. Pero, mientras en la empresa privada el limite esta tedricamente en la
existencia de beneficios para la empresa, en la empresa publica no existe un
limite tan facilmente medible, por lo que la responsabilidad y la ecuanimidad de
las partes en su actuacion negociadora adquieren un valor absoluto, siendo
indispensable el sefialamiento de esos limites generales con caracter previo.

Para alcanzar esa delimitacion del convenio desde la opcion del
convencimiento mutuo es muy adecuado averiguar y sefialar la existencia de
intereses comunes entre los empleados publicos y los intereses generales que
contiene la administracion para la que trabajan. Si partimos de esa opcién, el
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Convenio en los empleados publicos alcanza su verdadero sentido y la
negociacion colectiva es, ademas de una forma de regular las condiciones de
trabajo, un cauce de participacion de los empleados publicos en la mejora de los
servicios que se prestan.

Es con ese sentido y con las sefias de identidad de la “organizacion
deseable” que se han expuesto con anterioridad, con el que vamos a afrontar el
modelo de Convenio que se propone.

3.7 EL ACUERDO ESTABLE DE PRINCIPIOS SOBRE|
GESTION DE RRHH EN EL CONSORCIO.

Un cambio en la cultura de la organizacion tan trascendente como el que
se pretende con este Plan de Mejora solo se puede alcanzar con la colaboracion
de casi todos los implicados y la fuerza de conviccién de las ideas que se
defienden. Pero esto no es posible mas que de forma paulatina y con gran
perseverancia sobre el mantenimiento de lo esencial del proyecto.

Como quiera que el nuevo Convenio debe iniciar su vigencia el 1 de enero
de 2.012, se debe aprovechar todo el tiempo que hay hasta su negociacién para
alcanzar un acuerdo de principios que recoja los aspectos mas generales y
esenciales de este proyecto y sirva de base sobre la que edificar el propio
Convenio. Este acuerdo deberia tener un caracter estable e intemporal para que
sirva de referente a todo el resto de la negociacion colectiva y las relaciones
laborales.

Al tratarse en él de las directrices y principios generales, sin descender a
las posibles repercusiones individuales que hay que concretar en el Convenio, las
posibilidades de acuerdos son mayores y las posturas de las partes pueden
unificarse mas facilmente ya que el interés comun de todos los que lo negocien
deber ser el de la permanencia del Consorcio como consecuencia de una
prestacion eficaz, eficiente y de calidad de sus servicios.

Ademas, la negociacion con el personal del plan de mejora en su formato
es harto dificultosa, en cambio, la formalizacion de un Acuerdo Estable de
Principios sobre Gestion de RRHH (en adelante, AEPGRHU) en el Consorcio se
puede defender y publicitar positivamente tanto por los politicos de los érganos de
gobierno o la direccion como por los representantes del personal y por los propios
sindicatos.

Entendemos que es contraproducente para la eficacia del propio Plan de
Mejora el presentar aqui un borrador de ese Acuerdo, ya que el mismo debe ser
participado en todos sus estadios por los interlocutores sociales para que lo
consideren como propio, y ser redactado por una comision formada expresamente
para ello y que cuente con el conjunto del plan de mejora como instrumento
orientador de dicho documento. No obstante, debemos sefalar como contenido
irrenunciable del Acuerdo la manifestacion expresa de que existen unos principios
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comunes a la direccion y al personal del Consorcio que serviran de “canon” de
bondad en toda la actuaciéon de ambas partes y entre los que deberian incluirse
los siguientes:

a) compromiso de orientacion al ciudadano de toda la organizacion.

b) respeto a la normativa legal que regula la actividad del Consorcio.

c) respeto escrupuloso a los derechos y obligaciones del personal.

d) compromiso de actuacion bajo el principio de buena fe en las relaciones
laborales.

€) conciencia de que estamos en una organizacion que compite con otras
administraciones y empresas publicas y privadas del sector, y que se puede
quedar sin clientes si no consigue una productividad adecuada al contexto
territorial y sectorial de la actividad que se desarrolla con el fin de garantizar la
continuidad de la existencia del propio Consorcio como Administracion Publica de
servicios operativos, mediante la competencia con otros prestadores de servicios
afines.

3.8. LA NEGOCIACION DEL CONVENIO]

La negociacion del Convenio puede tener una evidente repercusion politica
que puede dar al traste con la racionalidad inicial del plan de mejora'?. Por ello,
antes de afrontar la negociacion del Convenio, es necesario hacer coparticipes de
los contenidos propios del Plan de Mejora a los actores sociales del Consorcio,
retocandolos o adaptandolos de acuerdo con sus apreciaciones, pero sin que se
pierda su sentido de servicio publico y la coherencia de ser estratégico para toda
la organizacion.

Los aspectos de contexto de la propia negociacién deberan ser valorados
en los ambitos de la direccion y de los representantes de los trabajadores de
forma inicialmente independiente y, posteriormente, establecer un marco comudn
de trabajo y un calendario de reuniones. Ambos aspectos no deben ser objeto de
este plan de mejora por multiples argumentos que no deben aqui analizarse. No
obstante, existen numerosa bibliografia y expertos asesores si llegaran a
considerarse necesarios, pero que, por el ambiente actual de las relaciones
laborales en el Consorcio, entendemos que inicialmente no serian necesarias.

La clave del actual ambiente ha sido el respeto y la confianza entre la
direccion y los trabajadores y sus representantes, y por las siguientes
consideraciones:

a) La valoracion de ambas partes de que hay que cumplir
escrupulosamente la normativa legal.
b) La estimacién por parte de los trabajadores de que una

negociacion colectiva dirigida a la consecucion de ventajas o
privilegios ajenos a la realidad social de los pueblos y ciudades
en los que prestan sus servicios llevaria a medio plazo a la
desaparicion del propio Consorcio.

12\/éase el Cap.1 titulado “El credo racional y larealidad politica’ de la Guia para elaboracion de planes de
mejora de Salvador Parrado citada en la bibliografia.
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C) La estimacion por parte de los érganos de gobierno y la direccion
del Consorcio de que su personal es el mayor activo de la
organizacion al que hay que dar un trato adecuado en su doble
perfil de trabajador y de persona individual.

El presente plan de mejora dificilmente se plantearia en los términos en
gue se presenta bajo otras premisas contextuales, por lo que cuidar y mantener el
clima de las actuales relaciones laborales (a pesar de la crisis econdémica) se
convierte en objetivo esencial para todo el proceso.

En cuanto al procedimiento de negociacion y tramitacion del nuevo
Convenio debemos acudir al Titulo Ill del Estatuto de los Trabajadores (ET),
denunciando previamente la vigencia del Convenio actual de acuerdo con lo
dispuesto en su articulo 6, por lo que antes del 1 de diciembre de 2.011 debera
denunciarse el actual convenio, aunque nada impide que se puedan iniciar las
negociaciones con mayor antelacion para tratar de tenerlo ultimado para su
entrada en vigor el 1 de enero de 2.012.

3.9. EL CONTENIDO DEL CONVENIO]

En el Consorcio estamos ante un Convenio para personal laboral de una
Administracién Pablica que no tiene funcionarios propios, por lo que su regulacion
parte del articulo 32 del EBEP que establece que “se regira por la legislacion
laboral”, sin perjuicio de los preceptos del capitulo IV del Titulo Il de esa norma
que le afecten expresamente, por lo que los contenidos minimos serian los
recogidos en el articulo 85.3 del ET.

No obstante, el cumplimiento de esos contenidos minimos no impide que el
Convenio contemple otros aspectos de la relacion entre el Consorcio y sus
empleados publicos como pueden ser los criterios que presidiran las actuaciones
entre ambas partes, la definicion de los objetivos que pueden ser comunes o los
derechos, obligaciones y compromisos que mutuamente se adquieren en materias
conductuales y planificadoras.

Las partes o capitulos de un Convenio para el “Consorcio deseable” y en el
marco legal del EBEP deberian relacionarse a continuacién, pero, para no ser
repetitivos y ajustarse a la extension exigida para el estudio, podemos verlas en el
Anexo 1, en el que se trascribe, a nivel orientativo y como borrador para su
analisis un modelo de Convenio para el Consorcio, que también podria servir para
otras administraciones publicas siempre que se ajustara a sus particularidades.

Si debemos considerar como esenciales (y leerlos en este momento) los
Capitulos 2, 3, 9 y 10 completos; y los articulos 10 (apartados 5.A, 7 y 8), 12, 13,
16, 17, 18, 21, 26.3, 38 (apartados 1y 7), 44, 53 y 58. Todos ellos se dan aqui por
reproducidos.
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3.10. LA RELACION ENTRE EL DESARROLLO DEL

CONVENIO Y LOS OBJETIVOS GENERALES DEL|
CONSORCIO|

Con los contenidos del Convenio antes indicados y los criterios de
funcionamiento y de gestion de los RRHH puestos de manifiesto en los apartados
anteriores, no tiene mayores dificultades conectar los apartados del convenio
sobre principios de actuacion, objetivos compartidos y estructuracion del personal
y estructura retributiva, con los objetivos generales del Consorcio que se definan
en los planes de accion plurianuales o con los planes de objetivos anuales.

De esta forma la conexion entre el Convenio y la mejora y modernizacion
de los servicios publicos que presta el Consorcio quedaria arraigada todos los
afos y obligaria a la direccion del Consorcio a trabajar con los instrumentos de la
planificacion y de la evaluacién y control, o, lo que es lo mismo, el funcionamiento
del Consorcio entraria en un proceso de mejora continua de los servicios.

-0—0-0—-0-0-—0-

51
Plan de Mgjora: “El convenio colectivo como instrumento de mejoray modernizacion de los servicios
publicos en el Consorcio Provincial de Residuos S6lidos Urbanos de Médlaga.”.



| CURSO SUPERIOR DE RECURSOS HUMANOS EN LA ADMINISTRACION LOCAL MADRID 2.010

COMSORCIO PROVIMNCIAL
DE RESIDUOS SOLIDOS URBAMOS
- MALAGA, -

4. IMPLANTACION Y EVALUACION

52
Plan de Mgjora: “El convenio colectivo como instrumento de mejoray modernizacion de los servicios
publicos en el Consorcio Provincial de Residuos S6lidos Urbanos de Médlaga.”.



| CURSO SUPERIOR DE RECURSOS HUMANOS EN LA ADMINISTRACION LOCAL MADRID 2.010

4.1. IMPLANTACION;

4.1.1. Fases para el desarrollo del proyecto.

4.1.1.1. Fase preparatoria.

Comprenderia todas las actuaciones previas necesarias para llegar
adecuadamente a la negociacion del AEPGRHU, incluiria las siguientes

actuaciones:

Cubrir la plaza de graduado social vacante y dotada en el
presupuesto para dedicarla en parte al proyecto de forma directa y
en parte a apoyar a otro personal en las tareas ordinarias, lo que
liberaria tiempo de ese otro personal para que también colabore en
el proyecto.

Debatir en los 6rganos de gobierno el Plan de Mejora y preparar un
texto de trabajo para servir de guia a la direccion vy, si interesara,
plantearselo al personal y/o sus representantes como instrumento
de referencia.

Realizar todos los procesos selectivos de consolidacion de empleo
temporal comprometidos en el Convenio 2008/2011 y que ya estan
convocados.

Hacer acercamientos informales a los representantes del personal
y de los sindicatos con presencia en el Consorcio para evaluar una
impresion previa sobre el Plan de Mejora y realizar una matriz de
intereses afectados y destinatarios antes de abrir la siguiente fase.
Realizar con la colaboracion de una empresa externa un estudio
comparativo sobre relaciéon calidad/precio, salarios y productividad
entre el Consorcio y otros proveedores de servicios semejantes a
los que presta el Consorcio.

4.1.1.2. Fase negociadora previa.

Abarcaria las actuaciones de negociacion formal sobre:

el AEPGRHU.

la colaboracién del personal en la realizacion de los analisis de
puestos de trabajo, tareas y procesos de produccion.

el andlisis de la estructura retributiva para el siguiente Convenio,
recogido en la DA Unica del Convenio 2008-2011.

Esta fase deberia culminar con un acto publico de convivencia de todo el
personal, la direccién y los érganos de gobierno del Consorcio que tendria como
momento culminante la firma del Acuerdo.
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4.1.1.3. Fase operativa.

Recogeria las actividades puramente operativas necesarias para:

- contratar la empresa o los profesionales que colaboren en la
realizacion técnica de los analisis de puestos de trabajo, tareas y
procesos de produccion.

- contratar la empresa o los profesionales que creen un programa
informatico (integrado en el general del Consorcio) para gestionar
la Plantilla y de la RPT.

Al finalizar esta fase deberia estar en funcionamiento el programa

informatico, terminados los trabajos de andlisis de puestos y procesos de
produccion, y la RPT.

4.1.1.4. Fase de negociacion del Convenio.

Incluiria todo el proceso negociador del Convenio y terminaria con la
aprobacion y firma del mismo. Comprenderia desde la denuncia del Convenio, el
nombramiento de la comisién negociadora y todas las reuniones de negociacion
gue sean necesarias hasta conseguir un texto adecuado.

4.1.1.5. Fase de analisis de resultados.

Abarcaria la totalidad del periodo de vigencia del proyecto con dos tipos de
analisis, uno de seguimiento del grado de cumplimiento de los objetivos parciales
(en los 10 primeros dias de cada mes) y otro final de reflexion y valoracién (en el
mes siguiente a la firma del Convenio o, en su defecto en el mes de febrero de
2.012. Este ultimo analisis compararia el Plan de Mejora con la realidad de los
hechos, y el Convenio real con el modelo que acompafia como Anexo al Plan, tras
ello se emitiria un informe sobre el grado de desviacion en el cumplimiento de
objetivos y sus posibles causas.

4.1.2. Estrateqgias para el éxito del Plan de
Mejora.

Entendemos que hay tres asuntos de gran importancia para conseguir el
éxito de Plan:

1.- La visualizacion de que el conseguir que el Convenio sea un
instrumento de mejora permanente en el funcionamiento de los servicios tiene
caracter estratégico para toda la organizacion, empezando por los érganos de
gobierno y de direccién.

2.- Combinar las estrategias formales (AEPGRHU, acuerdos sobre
colaboraciones puntuales, cumplimiento manifiesto del Convenio actual, etc.) y las
estrategias informales (favorecer el reconocimiento de las actuaciones proactivas,
extender los andlisis con la relacibn entre competitividad y garantia de
mantenimiento y crecimiento del Consorcio, etc.) para que se refuercen y apoyen
entre si.
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3.- El mantenimiento del clima laboral, cuidando tanto la forma (iniciativa,
participacion e informacion) como el fondo (cumplimiento de los compromisos
contenidos en el actual convenio siempre que econdmica y legalmente sea
posible) y, especialmente, con los representantes del personal y los sindicatos.

Para los apartados 2 y 3 entendemos como muy conveniente que el Plan
de Accion no se visualice de una forma expresa (y mucho menos intensa) ante el
conjunto del personal ya que ello podria dar lugar a un rechazo del objetivo ultimo
por considerarlo un deseo externo a la propia organizacion, propio de técnicos en
RRHH.

Seria mucho mas favorable avanzar por los pasos propuestos en el Plan de
Accion como algo natural para mejorar los servicios, garantizar la pervivencia del
Consorcio como Administracion Publica, y, por tanto, afianzar las perspectivas de
estabilidad y mejora para el personal. Por ello, si las condiciones contextuales
favorables se mantienen podria no ser necesario (ni siquiera conveniente) aprobar
formalmente el Plan, sino que, estando conformes los actores con cada uno de
sus principales pasos, ir dando estos.

En el hipotético (e indeseable) caso de que las condiciones de contexto se
transformasen hasta encontrarnos con un escenario de conflicto y la organizacion
considerara de valor estratégico su cumplimiento, solo en ese caso,
entenderiamos como imprescindible la aprobacion del Plan de Accion por los
organos de gobierno y la inclusion de un mandato expreso a los negociadores del
Convenio para que se negociase con ese fin concreto. Pero si estuviéramos en
esa situacion tendriamos que discernir y separar los analisis y contenidos que
podrian hacerse publicos de aquellos otros de debieran mantenerse reservados.

4.2. LOS OBJETIVOS OPERATIVOS DEL PLAN DE

MEJORA Y EL CRONOGRAMA DE ACTUACIONES]

Ya se han expresado anteriormente las lineas de actuacion y los objetivos
de caracter estratégico para el conjunto del Consorcio; también se han
relacionado los objetivos estratégicos en materia de RRHH, e, igualmente, se han
establecido los hitos que se consideran esenciales para este Plan de Mejora.

Al concretar los objetivos operativos, debemos comprobar el grado de
coherencia del Plan de Mejora con la planificacion estratégica de toda la
organizaciéon analizando si los contenidos del Plan estan o no directamente
relacionados con aquella a través de lineas y objetivos concretos.

A través del cronograma podemos seguir los plazos en los que deberian
cumplirse los objetivos. Si a todo ello le afiadimos los costes econdmicos y los
responsables del buen fin de cada una de esas actuaciones podriamos obtener
un cuadro con los objetivos operativos del Plan de Mejora.

Los objetivos operativos serian los siguientes:
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OBJETIVOSOPERATIVOS

‘ OBJETIVOS .
LINEASA Cero AT ORGANO
i MESES PARA T Ao - ESTRATE- A Era— DEPARTAMENTO
m REALIZACION % GICOSQUE M w DI%EDE IMPUL SOR PREPARADOR COSTE
_— ABARCA _
i L., GERENCIA Y | INCLUIDO EN
2010 | Septiembre E 8 1 [Decision formal de puesta en marcha del proyecto. PRESIDENCIA|  JEFATURA  |ADMINISTRACION| ~ GASTOS
ADMINISTRATIVA GENERALES
Septl embre a i i GERENCIA Y INCLUIDO EN
2010 CyE 4 2 | Cubrir laplaza de graduado socia vacantey dotada, PRESIDENCIA|  JEFATURA  |ADMINISTRACION|  GASTOS
OCtUbre ADMINISTRATIVA GENERALES
2010/ |Septiembre a Realizeci é'n, de todos los procesos selectivos de GERENCIA Y INCLUIDO EN
. CyF 4 3 | consolidacion de empleo temporal comprometidos en el |PRESIDENCIA| ~ JEFATURA  |ADMINISTRACION GASTOS
2011 abril . ADMINISTRATIVA GENERALES
Convenio 2008/2011.
: Debatir en los organos de gobierno el Plan de Mgoray | preqpencia INCLUIDO EN
2010 | Noviembre a CyE 2,4y8 | 4 |definir un texto de trabajo para plantedrselo al personal | Y conselo | RESDEFCIAY | gerencia GASTOS
diciembre DE ADMON GERENCIA GENERALES
y/o a sus representantes. '
Realizar acercamientos informales a los representantes INCLUIDO EN
. . . PERSONAL
2011 Enero CyE 24y 8 5 |del personal y de los sindicatos con presencia en €l |PRESIDENCIA|  GERENCIA DIRECTIVO SASTOS
Consorcio para evaluar unaimpresion previa. ¢ S
Contratar y tener un estudio comparativo sobre relacién
2011 Enero a A,C,DYE 2y8 6 calidad/precio, sdarios 'y productividad entre @)\ . 0oLl erencia  |aominisTRaCiION  7.000€
febrero Consorcio y otros proveedores de servicios semejantes a
los que prestael Consorcio.
Negociar con los representantes el conteni_Qo del SERSONAL INCLUIDO EN
2011 Enero CyE 2,4,6y8 | 7 |documento para sacar del Plan de Accidn Un|PRESIDENCIA|  GERENCIA DIRECTIVO hSTOS
AEPGRHU en el Consorcio. ENERALE
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OBJETIVOSOPERATIVOS

OBJETIVOS

LINEASA ORGANO
) MESES PARA T ESTRATE- . = DEPARTAMENTO
m REALIZACION iSE % GICOSQUE w w DEQCUTEDE IMPUL SOR PREPARADOR COSTE
- ABARCA ===
Negociar con los representantes del personal un acuerdo GERENCIA Y INCLUIDO EN
2011| Enero 2 CyE 8 8 |para la colaboracion en la redizacion del andlisis de|PRESIDENCIA| — JEFATURA Sy GASTOS
. - ADMINISTRATIVA GENERALES
puestos de trabgjo, tareas y procesos de produccion.
Contrater |a realizacion de |os trabajos de Andlisis de|peeqpencia|  cerencia Y
2011 | Febrero 3 CyE 8 9 |Puestos de Trabajo, procesos de produccion y, si fuera| Y CONSEJO |  JEFATURA  |ADMINISTRACION|  24.000 €
pOSi ble de tareas ADMON. ADMINISTRATIVA
12 quincena Contratar la redizacién de un programa informatico|PRESIDENCIAL  yecsrypa
2011 C,EyF 5y 8 10 . : Y CONSEJO ADMINISTRACION 12.000 €
de marzo y y paragestionar laplantillay laRPT. ADMON,  |ADMINISTRATIVA
. Iniciar la negociacion con los representantes del PRESIDENTE Y INCLUIDO EN
2011 Abril 2 C.EyF | 2,4,6y8 |11 e repr PRESIDENCIA|  PERSONAL glEF?ESgT’\:Cg GASTOS
persona de una nueva estructura retributiva. DIRECTIVO GENERALES
Mavo a Paréntesis a nivel de negociaciones por las elecciones INCLUIDO EN
2011 ag/ <o 2 12 |locales hasta la eleccion de los nuevos equipos de|PRESIDENCIA| — GERENCIA irasShp JSASTOS
9 gobierno del Consorcio.
22 quincena Puesta en marcha del programa informatico para JEFATURA COSTE INCLUIDO
2011 ) 3 CyE 5y8 13 . ; GERENCIA ADMINISTRACION -
de aboril y y gestionar laplantillay laRPT. ADMINISTRATIVA ENACCION 9
2011 iemb c 8 14 | Reglizacia bacion de la RPT JUNTA GERENCIA Y INCLUIDOEN
Septiembre 3 ,EyF izacion robacion de la : JEFATURA  |ADMINISTRACION| ~ GASTOS
y y ap GENERAL ADMINISTRATIVA GENERALES
57

Plan de Mgjora: “El convenio colectivo como instrumento de mejoray modernizacidn de |os servicios publicos en el Consorcio Provincial de Residuos Slidos Urbanos de

Madaga.”.




| CURSO SUPERIOR DE RECURSOS HUMANOS EN LA ADMINISTRACION LOCAL MADRID 2.010

OBJETIVOSOPERATIVOS
: OBJETIVOS .
LINEASA | == t== ) ORGANO
A | pesssenes LasOUE | ESRATE | o ACTUACION QUE - | mpuison [EEAIAMEMIOl cose
AFECTA BARCA DECIDE
2011 tiemb C,EyF 8 15 |Realizaci6 bacion de la RPT INTA | et N Gasros
iemore , 1zacion robacion de la . JEFATURA  |ADMINISTRACION GASTOS
Sep y y ap GENERAL ADMINISTRATIVA GENERALES
. Negociacion del Convenio para 2.012-(2015, s fuera INCLUIDO EN
2011 | Septiembre a C,EyF | 2,4,6y8 |16 |posible) y siguientes en el marco del AEPGRHU en el |PRESIDENCIA|  GERENCIA S GASTOS
noviembre . GENERALES
Consorcio.
INCLUIDO EN
2011 | Diciembre C.EyF | 2,4,6y8 |17 |Firmadel nuevo Convenio. GENERAL |  GERENGIA  |[ADMINISTRACION|  GASTOS
. . SIN COSTE
2012 |1 enero 2.012 CyE 2,4,6y8 | 18 |Entradaen vigor del nuevo Convenio. DIREC;EJAPQRA EL
Enero a Realizacion ,de un Informe final del plan sobre el grado GERENCIA Y T
2012 febrero E 8 19 |de desviacion en e cumplimiento de objetivos y SuS|PRESIDENCIA D d?ﬁgﬁ?m ADMINISTRACION . S\IAES};—A?_SES
posibles causas.
1 afio tras i ; i A GERENCIA Y
2013 inicio E 8 20 Reallz_ac! on de una encuesta de salisfacCion Y| ceqnencia| EFATORA  |ADMINISTRACION 6.000€
. conacimiento sobre el Convenio. ADMINISTRATIVA
convenio
2 aflostras Iy ; i A GERENCIA Y
2014 inicio E 8 21 Reallz_ac! on de una encugcta de satisfaccion y PRESIDENCIA|  JEFATURA  |ADMINISTRACION 6.000 €
. conocimiento sobre el Convenio. ADMINISTRATIVA
convenio
Nota.- L os costes de colaboracion de empresas externas que se indican responden a Estimacin coste trabajos extraordinarios ocasionados por € Plan de Mejora 15.000 €
presupuestos orientativos obtenidos tel efénicamente. La estimacion de trabajos
extraordinarios se realiza sobre una dedicacion mediaentre 5y 6 horas por trabajador. COSTE TOTAL DIRECTO DEL PLAN 63.000 €
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4.3. EVALUACION;

La evaluacion del cumplimiento del Plan de Mejora propuesto debe
realizarse a dos niveles. Por un lado debe hacerse el seguimiento del grado de
cumplimiento en fecha de los pasos previstos; por otro, el grado de cumplimiento
en los contenidos de los acuerdos y del convenio; también se debe conocer la
repercusion actual y en los proximos afos sobre los servicios que se prestan.

El primero de los aspectos es objeto especifico y prioritario de este Plan de
Mejora. El segundo sélo se esbozara, dejando para un estadio mas avanzado del
proyecto, el establecer unos indicadores mas detallados cuando se puedan utilizar
series de datos.

4.3.1. Indicadores del cumplimiento temporal.

En el apartado correspondiente a los objetivos operativos se han indicado
una serie de plazos temporales en los que se deben ejecutar determinadas
acciones, por lo que una vez decidida por la Presidencia la puesta en marcha de
Plan, comenzarian a contarse esos plazos temporales y se podria hacer un
cronograma de actuaciones en tiempo real que, al contrastarse con la situacion en
cada momento, nos indicaria si las previsiones sobre creacion e implantacién se
van cumpliendo.

Seria muy util establecer una reunion del personal directivo todos los
primeros lunes de cada mes para el seguimiento de actuaciones y el cumplimiento
de objetivos.

4.3.2. Indicadores del cumplimiento de
contenidos.

Mas trascendente aun que el tener en las fechas previstas el AEPGRHU y
el Convenio, es que los contenidos de ellos se ajusten a los fines Ultimos que se
persiguen y no se desvien o perviertan de su verdadero objetivo. Los indicadores
de contenidos podemos dividirlos en dos grupos segun sean positivos 0 negativos
para el fin perseguido.

Se consideraran trascendentes para el buen fin del proyectos los siguientes
Capitulos y Articulos del modelo de convenio que figura como Anexo 1: Capitulos
2, 3, 9y 10 completos; articulos 10 (apartados 5.A, 7y 8), 12, 13, 16, 17, 18, 21,
26.3, 38 (apartados 1y 7), 44, 53 y 58.
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4.3.3. Indicadores de repercusion sobre la cultura
de la organizacién v el clima laboral.

Ya se indicoé anteriormente que el presente plan de mejora pretende influir
ostensiblemente sobre la “cultura” y el “clima laboral” de la organizacion en todos
sus niveles, desde los entes consorciados y los érganos de gobierno, hasta el
personal en todas sus tipologias. Por eso no podremos conocer su éxito o fracaso
sin saber la huella que se deja en esos actores.

Para ello debemos utilizar fundamentalmente las técnicas de las encuestas
mediante formularios innominados, creemos que con una al afio y otra a los dos
afos de la entrada en vigor del Convenio se podria tener un reflejo fiel del grado
de cumplimiento de objetivos. Probablemente seria muy eficiente incluir las
preguntas que procedan con relacion a este proyecto dentro de otras encuestas
con fines mas generales.

La muestra comprenderia a todo el personal del Consorcio, a los miembros
de sus organos de gobierno, y a los responsables en materia de residuos de los
Entes Consorciados. Las preguntas irian relacionadas con el grado de
conocimiento y el grado de satisfaccion, tanto de los contenidos esenciales de la
ética de servicio publico incluida en el Convenio, como del propio Convenio en su
conjunto.

En todos los indicadores de conocimientos y satisfaccion seria muy
conveniente mantener una estadistica con las Tendencia Anuales Moviles, para
conocer su evolucion.

4.3.4. Cuadro de Indicadores Directos.

CUADRO RESUMEN DE INDICADORES DIRECTOS DEL PLAN DE MEJORA
1. TEMPORALES:

1.1. Dias de desviacion positiva 0 negativa sobre los previstos para cada
actuacion

1.2. Dias de desviacion positiva 0 negativa sobre los previstos para los hitos
estratégicos.

2. DE CONTENIDOS:

2.1. Namero de articulos trascendentes del modelo de convenio que se
incluyen en el Acuerdo Estable o en el Convenio aprobados.

2.2. Namero de articulos nuevos trascendentes para el buen fin del
proyecto incluidos en el Acuerdo Estable o en el Convenio aprobados.

2.3. Numero de articulos trascendentes del modelo de convenio que NO se
incluyen en el Acuerdo Estable o en el Convenio aprobados.

2.4. Numero de articulos nuevos, trascendentes para impedir el buen fin del
proyecto, incluidos en el Acuerdo Estable o en el Convenio aprobados.
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2.5. Existencia de algun contenido que desvirtie totalmente el proyecto.

2.6. Carencia de algun contenido que desvirtle totalmente el proyecto.
3. DE REPERCUSION SOBRE LA CULTURA Y EL CLIMA LABORAL:

3.1. Grado de conocimiento por el personal de los contenidos esenciales de
la ética de servicio publico contenida en el Convenio.

3.2. Grado de conocimiento por los miembros de los 6rganos de gobierno
del Consorcio de los contenidos esenciales de la ética de servicio publico
contenidos en el Convenio.

3.3. Grado de conocimiento por los Concejales responsables de los servicios
de residuos de los Ayuntamientos consorciados de los contenidos
esenciales de la ética de servicio publico incluidos en el Convenio.

3.4. Grado de satisfaccion del personal del Consorcio por los contenidos
éticos del Convenio.

3.5. Grado de satisfaccion del personal no directivo del Consorcio con el
Convenio.

3.6. Grado de satisfaccién del personal directivo del Consorcio con el
Convenio.

3.7. Namero de reclamaciones presentadas por el personal relacionadas con
la aplicacion del Convenio.

3.8. NUmero de reclamaciones estimadas.
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ANEXO1

6.1. MODELO DE CONVENIO PARA PERSONAL LABORAL

DEL CONSORCIO PARA LA GESTION DE L OS RSU DE

CAPITULO 1: DISPOSICIONES GENERALES

ART. 1 PARTES QUE LO CONCIERTAN
ART. 2 AMBITO PERSONAL
ART.3AMBITO FUNCIONAL

1.

Es objeto del presente convenio la regulacién de las relaciones de trabajo que
se desarrollan dentro del marco de actuacidn del Consorcio.

El presente Convenio encuentra su fundamento en las disposiciones legales y
reglamentarias que desarrollan los preceptos constitucionales, en especial el
EBEP en la Ley 7/2007 de 13 de abril y el Estatuto de los Trabajadores en el
Real Decreto Legislativo 1/1995 de 24 de marzo, asi como el resto de la
normativa de desarrollo.

Las disposiciones de este convenio obligan a todos los/as trabajadores/as y
empresa incluidos en su dmbito de negociacion y duracion todo el tiempo de su
vigencia, salvo las excepciones que el mismo prevea.

Se tendrdn en cuenta las caracteristicas especificas del sector donde el
Convenio desarrolla su actividad y el AEPGRHU para la Gestion de los RRHH en
este Consorcio.

ART. 4 AMBITO TERRITORIAL

ART.5AMBITO TEMPORAL

ART. 6 DENUNCIA'Y NORMAS SUPLETORIAS

ART. 7 COMISION PARITARIA DE INTERPRETACION

CAPITULO 2: PRINCIPIOS INSPIRADORES DE LA RELACION

ENTRE EL CONSORCIO Y SU PERSONAL.

ART. 8 PRINCIPIOS INSPIRADORES
Los principios esenciales que deben regir las relaciones y los comportamientos tanto
del personal como de los érganos de direccion de gobierno del Consorcio seran los

siguientes:

a) Respeto a la normativa legal, especialmente a la especifica de las
administraciones publicas locales y a la del sector concreto de
actividades medioambientales y administrativas en el que estamos.

b) Respeto escrupuloso a los derechos y obligaciones del personal.
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c) Establecimiento de un proyecto de servicio publico por los drganos de
Gobierno del Consorcio que, dentro de comportamientos eficaces y
eficientes, permita la estabilidad al personal y que le garantice un
desarrollo profesional integral, en el marco de su propio desarrollo
personal y social.

d) En la implementacién y en la concrecidn de ese proyecto, el personal
podrd y deberd participar tanto en los aspectos estratégicos que
afecten a sus derechos, como en la solucién de aquellas situaciones que
se consideren mejorables, injustas o negativas.

e) La busqueda de la estabilidad en el empleo orientara la actividad del
Consorcio, sin perjuicio de su cohonestacién con el resto de los
principios de actuacion aqui expresados.

f) Dotarse de una estructura retributiva que potencie los aspectos
positivos de los comportamientos laborales y que facilite la carrera
profesional horizontal y vertical, la evaluacién del desempefio y la
promocidn interna.

g) Conseguir una productividad adecuada al contexto territorial y sectorial
de la actividad que se desarrolla con el fin de garantizar la continuidad
de la existencia del propio Consorcio como Administracién Publica de
servicios operativos, mediante la competitividad con otros prestadores
de servicios afines tanto en materia econédmica como en los criterios de
calidad y de sostenibilidad.

CAPITULO 3: OBJETIVOS COMPARTIDOSENTRE EL
CONSORCIO DE R.SU. Y SU PERSONAL.

ART. 9 OBJETIVOS COMPARTIDOS

Para hacer realidad los anteriores principios, se establecen los siguientes objetivos
compartidos entre el Consorcio y su personal:

1) Realizar por la direccidon del Consorcio un plan de actuacion para el Consorcio
en el que se respetaran los principios recogidos en este Convenio. Dicho Plan se sometera
a informe previo del Comité de Empresa, y se elevard a los Organos de Gobierno para su
redaccién definitiva y, en su caso, aprobacion. El plazo orientativo de vigencia del plan se
recomienda por un periodo de cuatro afos.

Si por cualquier circunstancia no se pudiera tener el Plan de Accidn, en el ultimo
trimestre de cada afio se realizara por la direccidén un plan de trabajos y objetivos para el
ejercicio siguiente que respetara los principios recogidos en este Convenio, el plan anual
sera informado por el Comité de Empresa y elevado a redaccidén definitiva y aprobacién
de los Organos de Gobierno junto con el Presupuesto antes del inicio del afio de vigencia.

67
Plan de Megjora: “El convenio colectivo como instrumento de mejorayy modernizacion de los servicios
publicos en el Consorcio Provincial de Residuos Solidos Urbanos de Mélaga.”.



| CURSO SUPERIOR DE RECURSOS HUMANOS EN LA ADMINISTRACION LOCAL MADRID 2.010

2) Realizar, con la colaboracién del personal, un analisis de puestos de trabajo y de
tareas que facilite la informacidén necesaria para mejorar la productividad y la aplicacion
de los instrumentos técnicos necesarios para mejorar la gestion de los RRHH en el
Consorcio (RPT, oferta de empleo publico, plan de carrera, plan de formacién, evolucién
del desempefio, estructura retributiva, etc.).

3) Redaccidn conjunta entre la direccién del Consorcio y el personal de protocolos
de actuacion en las actividades ordinarias mas frecuentes.

4) Realizacion de las convocatorias de procedimientos selectivos necesarias para
reducir la temporalidad del personal a los siguientes criterios:

a)

b) ...

5) Tener en vigencia todos los afios un plan consensuado de formacién del
personal.

6) Las convocatorias de los procedimientos selectivos recogeran cuantas
posibilidades legales existan para utilizar procedimientos de consolidacién de empleo
temporal y de valoracién de la experiencia del personal, utilizando fundamentalmente
pruebas de cardcter practico.

7) Aprovechar en su totalidad las posibilidades legales de crecimiento de la masa
salarial para cada ejercicio, pactando en lo posible legalmente su distribucidn con los
representantes del personal.

8) Con respeto a la normativa legal reguladora y dentro de los limites econdmicos
admisibles, generar los conceptos para dotar de contenido econdmico aquellos aspectos
de la carrera profesional y de la evaluacién del desempefio que se vayan desarrollando.

9) Modificar paulatinamente la estructura de las retribuciones para que
manifiesten claramente la justicia de las mismas e incentiven el aumento de la
productividad y la mejora de los servicios.

CAPITULO 4: ESTRUCTURACION DE LOSRRHH.

ART. 10 PUESTOS DE TRABAJO

1.- La organizacion del trabajo del Consorcio se hara en base a puestos de trabajo
los cuales se definen por un emplazamiento fisico preestablecido y por el desempeiio de
unas funciones y/o tareas. El emplazamiento fisico podra ser variable si asi lo exigiera la
prestacion de los servicios Los puestos de trabajo pueden responder a necesidades
permanentes de los servicios o a necesidades coyunturales o transitorias.

2.- Los puestos de trabajo pueden estar cubiertos:

- de forma estable por personas concretas que los ocupan
tras los oportunos concursos.

- de forma provisional o transitoria por personas que los
ocupan por nombramiento provisional.

3.- Los Organos de Gobierno y de Direccién del Consorcio podran crear cuantos
puestos sean necesario para la prestacion de los servicios. Para la modificacién o
desaparicién de los puestos permanentes ya existentes se escuchard previamente a la
persona que los ocupa y se negociard con el Comité de Empresa en las condiciones
recogidas en las disposiciones legales vigentes.
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4.- Se tendra a disposicion de los representantes del personal un cuadro
actualizado con los puestos de trabajo existentes en cada momento. Se adjunta Anexo 3
de cuadros de puestos de trabajo a 31 de diciembre de 2.00¢. En cualquier caso el
emplazamiento fisico de los puestos de trabajo en funcién de las exigencias de la
prestacion de los servicios se negociara con los representantes de los trabajadores de
acuerdo con las disposiciones legales vigentes.

5.- De acuerdo con los conocimientos, responsabilidades y habilidades exigibles a
los distintos puestos de trabajo, los mismos se agrupan y clasifican en grupos y categorias
de acuerdo al siguiente nomenclator:

A) Grupo de personal directivo: estara formado por los puestos a los que los
drganos de Gobierno del Consorcio estime que debe exigirse esa condicion al
amparo el articulo Trece del EBEP. Inicialmente se informa por el Consorcio
gue tendrdn esa condicion la ocupacién de los puestos de Gerencia, Jefatura
de Servicio y Jefatura de Administracién.

B) Grupo de Técnicos, con las siguientes categorias:

a. Titulado Técnico de grado superior.
b. Titulado Técnico de grado medio.
C) Grupo de Mandos Intermedios, con las siguientes categorias:
a. Jefe de turno (Capataz) de servicios operativos.
b. Jefe de centro de trabajo.
c. lJefe de grupo de trabajo.
D) Grupo de Administracidn General, con las siguientes categorias:
a. Titulado de grado superior.
b. Titulado de grado medio.
c. Oficial Administrativo.
d. Administrativo.
E) Grupo de Personal Operativo, con las siguientes categorias:
a. Conductor de camiones de RSU.
b. Maquinista de RSU.
c. Mecanico.
d. Oficial.
e. Peodn.
f. Ayudantes de conductor (a extinguir).

6.- Las categorias de puestos de trabajo en las tablas salariales se actualizaran a las

nuevas denominaciones establecidas en el presente articulo.

7. Se realizarad un andlisis y descripcidon de todos los puestos de trabajo, incluidos
los de administracidn, a los efectos de determinar su adecuacién. Igualmente, antes de la
creacién de un nuevo puesto, se hara una descripcién del mismo.

8.- La direccidon del Consorcio se obliga a realizar y mantener actualizada una RPT,
con la descripcién y situacidon de ocupacién de cada puesto.

ART. 11 PLANTILLA

1.- La plantilla estarad formada por la agrupacidén clasificada por grupos y categorias
de todos los puestos de trabajo acrecentada por las plazas necesarias para las
sustituciones temporales obligatorias previsibles. La plantilla sera aprobada por los
organos de gobierno del Consorcio juntamente con los Presupuestos de cada ejercicio.
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2.- Un ejemplar de la plantilla actualizada estara a disposicion del personal. Las
modificaciones de plantilla de cada ejercicio se negociaran con el Comité de Empresa en
los términos establecidos en las disposiciones legales vigentes, obligdndose la Direccion
del Consorcio a remitir a sus drganos de gobierno el pertinente informe del Comité de
Empresa en el caso de que sea discrepante con la propuesta de aprobacion.

ART. 12 OFERTA DE EMPLEO PUBLICO

Todos los afios se hara una oferta de empleo publico para cubrir de forma
permanente las plazas de plantilla que no esté cubiertas por personal fijo. Dicha oferta se
hard en los términos legalmente regulados para las administraciones publicas locales,
previa negociacién con los representantes del personal.

ART. 13 SELECCION DE PERSONAL DE PLANTILLA

La seleccién del personal de plantilla se hara mediante procedimientos que
garanticen el respeto de los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad,
asi como el de publicidad.

Antes aprobar los drganos de gobierno los criterios generales para los
procedimientos selectivos se dialogara con la representacion del personal sobre los
mismos.

Para superar la actual situacién de interinidad del personal se convocardn, entre
........... Y ....... pruebas selectivas, mediante concurso o concurso oposicion y en calidad de
consolidacion de empleo temporal, en todos los casos amparados por la disposicidn
transitoria Cuarta del EBEP, previa consulta a los representantes del personal en la fase
de preparacion de las Bases reguladoras de esos procedimientos selectivos. En las bases
reguladoras se estableceran pruebas que tengan un predominante contenido practico. En
el caso de utilizarse el concurso, serd necesario superar un curso practico especifico.

ART. 14 BOLSA DE EMPLEO PARA PERSONAL TEMPORAL

1.- Existira una Bolsa de empleo para personal temporal de la que formaran parte:
a) Con caracter preferente absoluto, aquellas personas que estando trabajando

en el mes de diciembre de 2.010, no hayan podido acceder al empleo estable
en los procedimientos convocados al efecto.

b) Aquellas otras personas que sean seleccionada para este fin tras la oportuna
convocatoria publica al efecto, u otros procedimientos legales que puedan
utilizarse.

2.- Las Bases de la convocatoria para el procedimiento selectivo regulador de la
Bolsa de Empleo para personal temporal seran aprobadas por los érganos de gobierno del
Consorcio. El procedimiento de nombramiento serd regulado de acuerdo con los
representantes del personal.

ART. 15 PROVISION DE PUESTOS DE TRABAJO

1.- Antes del inicio, o si no fuera posible, de la finalizacién de cada procedimiento
selectivo para personal estable se convocara un concurso de provision de puestos de
trabajo con el fin de facilitar la movilidad del personal que lo desee.
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2.- No se podra participar en un nuevo concurso de traslado si no han pasado al
menos dos afios desde la obtencidn de un puesto por concurso.

3.- Las bases de los concursos serdn aprobadas por los Organos de Gobierno del
Consorcio previo informe y consultas con el Comité de Empresa.

ART. 16 CARRERA PROFESIONAL

1.- Los representantes del personal y la direccion del Consorcio redactaran, a lo
largo de ...... Y oo , un documento que recoja de forma concreta una carrera profesional
para el personal de los servicios operativos del Consorcio, creando para ello la Mesa de
Negociacion sobre Desarrollo Profesional y Plantilla, respetando las siguientes
prescripciones:

a) Existiran tanto carrera vertical como carrera horizontal.

b) La carrera vertical permitird al personal del grupo operativo que lo desee pasar
al grupo de mandos intermedios, siempre que reuna los requisitos exigibles
para ello y existan puestos de trabajo vacantes.

c) La carrera horizontal permitira alcanzar mayor reconocimiento laboral vy
econémico sin necesidad de modificar el puesto de trabajo (aunque si se
modifiquen la formas de realizacion de sus tareas) ni la categoria en plantilla.
Se estableceran grados de habilidades para cada puesto tipo con un periodo
de entre dos y cinco afos para pasar de un grado al siguiente superior. El paso
se realizard previa superacion de las pruebas y practicas que se establezcan
para acreditar las habilidades exigidas, incluyendo un itinerario formativo
adecuado a la mejora de las tareas a desempenar y el logro de los objetivos
fijados para un periodo o tarea a través de la evaluacion del desempenio.

d) Tanto en la carrera vertical como para la horizontal podran perderse los grados
alcanzados como consecuencia de negligencias, rendimientos inadecuados o
comision de faltas disciplinarias.

e) Excepcionalmente podran avanzarse grados en la carrera horizontal de forma
mas rapida a la antes indicada cuando se constaten servicios de especial
relevancia y trascendencia para el conjunto de la actividad del Consorcio.

2.- De forma semejante a lo indicado sobre carrera profesional del personal de los
servicios operativos, y, en lo posible, también se elaborardn itinerarios de carreras
profesionales para los grupos de Técnicos, Mandos Intermedios y personal de
Administracién General, si bien, cuando no tenga sentido establecer una carrera vertical,
se hara solo en sentido horizontal.

ART. 17 FORMACION
1.- El Consorcio ofertara cursos de formacién a su personal.
2.- Los Cursos de formacion se clasifican en tres tipos:
a) Cursos obligatorios: serd obligatoria la participacidon para el personal
afectado, se realizaran descontando el tiempo del curso del tiempo de
trabajo y todos los gastos que ocasionen serdn de cuenta del Consorcio.
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b) Cursos de itinerario de carrera: seran de participaciéon voluntaria, al
menos el 50% de los mismos se realizaran sin que descuente el tiempo del
curso del tiempo de trabajo, salvo acuerdo en contrario en el Plan de
Formacidn, si bien se facilitara la participacion adaptando los horarios de
trabajo a los del curso, y todos los gastos que ocasionen seran de cuenta
del Consorcio.
c) Cursos de formacion personal voluntaria relacionados con los servicios:
seran de participacion voluntaria, se realizardn sin que descuente el
tiempo del curso del tiempo de trabajo, si bien los gastos inscripcién que
ocasionen seran de cuenta del Consorcio.

3.- Los cursos de formacion sin relacidon con los servicios no podran afectar a los

horarios habituales de trabajo.

4.- Entre septiembre y octubre de cada afio se preparara un Plan de Formacién
para el afio siguiente. En la elaboracion de dicho plan participardn los representantes
del personal y en él se acordaran tanto la tipologia de los cursos como los criterios de
admision o aprobacion de participacion en los cursos, para dar iguales oportunidades a
todo el personal que desee participar en ellos.

ART. 18 EVALUACION DEL DESEMPENO.

1.- La evaluacion del desempefio consistird en la constatacion del grado de
cumplimiento de las funciones y/o tareas asignadas a cada puesto de trabajo y la
valoracion de la conducta profesional. Su completa implantacion sera el resultado de:

- La aprobacién de unos objetivos ya sea por puesto de trabajo, por grupo, por

centro, por servicio o para el conjunto del Consorcio.

- Larealizacién de una formacion e informacion especificas sobre el contenido y
practica de la medicidn de cada objetivo evaluable.

- Lavaloracion a efectos de carrera profesional y/o econdmica del logro de esos
objetivos y de los criterios distributivos.

2.- La evaluacion del desempefio se realizard inicialmente sin repercusién
econdmica y como medio de mejora de los servicios. A partir del segundo afio de
aplicacién podra tener repercusidon econémica si se llegase a un acuerdo sobre ello. Los
aspectos evaluables seran aprobados por los érganos de gobierno del Consorcio previa
negociacion con la representacion del personal. A efectos indicativos se relacionan en el
Anexo 5 pudiendo afiadirse aquellos otros que se establezcan por la Mesa de Negociacion
sobre Desarrollo Profesional y Plantilla, los cuales podra ser actualizados y/o modificados
en cada ejercicio por la Comision Paritaria de interpretacion del Convenio o por la Mesa
de Negociacion sobre Desarrollo Profesional y Plantilla, requiriéndose para su
implantacion el acuerdo de ambas partes.

3.- Dado que no es posible organizar la evaluacidon del desempeno de forma
inmediata, desde el primer afio de vigencia del Convenio se establece una evaluacién del
desempeiio indirecta a través de un incentivo de productividad por asistencia para
disminucién del absentismo laboral, que se mantendra en las condiciones establecidas en
este convenio, en tanto no se desarrolle la evaluacion del desempefio.
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4.- Una vez implantada la evaluacion del desempefio, en los meses de enero y
febrero de cada afio se negociardn en la Comisidn Paritaria y/o en la Mesa de Negociacién
sobre Desarrollo Profesional y Plantilla las propuestas de cuantias concretas y de las
formas de evaluacion de los incentivos econdmicos por evaluacion del desempeio, todo
ello dentro de las posibilidades legales y econdmicas. También se negociara la propuesta
de valoracién a efectos de carrera profesional. Estas propuestas deberdn ser aprobadas
definitivamente por los Organos de Gobierno del Consorcio.

5.- En todos sus aspectos, la evaluacion del desempeiio respetard los criterios de
transparencia, objetividad, imparcialidad y no discriminacién, y se aplicara sin menoscabo
de los derechos de los empleados publicos.

ART. 19 GARANTIAS PROFESIONALES PARA CONDUCTORES Y
ADECUACION PROFESIONAL.

CAPITULO 5: DERECHOS SINDICALES.

ART. 20 REPRESENTACION DEL PERSONAL
ART. 21 DERECHO A LA INFORMACION Y OTROS

ART. 22 GARANTIAS SINDICALES
ART. 23 DERECHO DE REUNION

ART. 24 SECCIONES SINDICALES

CAPITULO 6: PRESTACIONES SOCIALES.

ART. 25 ACTUALIZACION DE LAS CUANTIAS DE LAS
PRESTACIONES SOCIALES

ART. 26 REQUISITOS GENERALES PARA TENER DERECHO A LAS
PRESTACIONES SOCIALES

1.- Tendran derecho a las prestaciones aqui reguladas los/las trabajadores/as que
tengan una relacion laboral con este Consorcio de, al menos 180 dias en los doce meses
inmediatamente anteriores a la finalizacion del plazo de presentacidn de solicitudes.

2.- Para el reconocimiento individualizado de las prestaciones deberan
presentarse dentro de los plazos previstos las correspondientes solicitudes acompafiadas
de los documentos originales o copias compulsadas por el Consorcio justificativos del
parentesco y del hecho causante. Sin estos requisitos se perdera el derecho a su cobro.

3.- El Consorcio aportara 19.500 euros en el afio 2.011 para el fondo de
prestaciones de mejora de la salud y una cantidad igual para el fondo de ayuda escolar.
Esta cantidad, al igual que la cuantia individualizada de las ayudas, sera revisada para
aflos sucesivos en el porcentaje de variaciéon de I.P.C.. En el caso de que los
reconocimientos de ambos apartados superaran esos importes, se distribuirian por el
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Comité de Empresa de forma directamente proporcional a la valoracion inicial
individualizada para cada solicitud aprobada. Si los reconocimientos solo agotaran uno de
los fondos, éste se incrementaria con la cantidad que quedara del otro.

ART. 27 PRESTACIONES PARA MEJORA DE LAS CONDICIONES
FAMILIARES

a) Ayudas para familiares con disminucion fisica o psiquica:
b) Ayuda para nuevos hijos/as:

ART. 28 PRESTACIONES PARA MEJORA DE LAS CONDICIONES DE
SALUD

ART. 29 PRESTACIONES PARA AYUDA ESCOLAR:

ART. 30 PRESTACIONES PARA SUPERACION DE NECESIDADES
ECONOMICAS COYUNTURALES:

Se establece un fondo para la concesion de anticipos reintegrables a personal por
una cuantia maxima global de 27.000 euros anuales. EI Comité de empresay la direccidn
del Consorcio elaboraran en e primer trimestre de cada afio una propuesta de normas
reguladoras de la convocatoria que elevaran a los 6rganos de gobierno del Consorcio para
Su aprobacion respetando |os siguientes limites:

- Importe méximo individual del anticipo: 3.000 euros.

Tiempo méximo de devolucion: 12 meses.

No podrédn concederse nuevos anticipos sin la completa devolucion de los
anteriores.

ART. 31 SEGURO DE VIDA:

CAPITULO 7: PREVENCION DE RIESGOSLABORALES.

ART. 32 COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL.

ART. 33 DELEGADOS DE PREVENCION.

ART. 34 VIGILANCIA DE LA SALUD.

ART. 35 CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS DE SEGURIDAD Y
SALUD LABORAL.

ART. 36 UNIFORMIDAD.

El Consorcio dotar3, en los meses de Abril y Octubre, de los uniformes de verano e
invierno, respectivamente, y el Comité de Seguridad y Salud, en el plazo de 30 dias a
partir de la firma del Convenio, regulara la uniformidad que corresponda por categoria y
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centros, teniendo en cuenta su idoneidad y calidad en los aspectos de seguridad y salud,
siendo la estética y la imagen decisidn de la Direccién del Consorcio.

CAPITULO 8: REGIMEN DE PRESTACION DE L OSSERVICIOS.

ART. 37 CALENDARIO DE TRABAJO.

ART. 38 JORNADA LABORAL.

1.- En la busqueda del aumento de productividad en el consorcio, se negociara en
el marco de la mesa de seguimiento del convenio, una estructura de jornada que,
partiendo de las horas totales anuales de trabajo exigibles a cada trabajador, las
distribuya diaria, semanal, quincenal, mensual, trimestral o anualmente que sea mas
adecuada a la eficiente prestacion de los servicios, respetando siempre la normativa legal
reguladora en materia de seguridad y salud y tratando de mejorar la conciliacién de la
vida familiar y laboral. El inicio de la negociacién se fija en septiembre de 2.012 y el limite
para conseguir el acuerdo se fija en 31 de diciembre de 2.013.

2.- La jornada laboral base del consorcio se establece en treinta y cinco horas
semanales.

3.- Se considerard horario nocturno el comprendido entre las 21 horas y las 7
horas del dia siguiente.

4.- Los horarios y jornadas actuales para el personal que actualmente trabaja en
cada servicio operativo son los que figuran en el Anexo 2, y para su modificacién sera
necesario el acuerdo entre el Consorcio y el Comité de Empresa.

5.- Hasta tanto no se de cumplimiento al apartado 1 de este articulo, cada tipo de
trabajo tendra un horario de trabajo adecuado a las necesidades del servicio publico a
prestar, respetandose los siguientes criterios y normas:

a) Personal de Administracidn en oficinas centrales: De Lunes a Viernes de 8 a 15
horas, con horario flexible de 1 hora en la entrada y en la salida. La hora restante se
trabajara en las fechas y horarios que sean convenientes a los servicios, sefialdandose de
mutuo acuerdo entre la direccién y el personal; si no hubiera acuerdo se trabajarian por
periodos de cuatro horas el primer miércoles siguiente al requerimiento de la direccidon
en horario de 16 a 20 horas. En los meses de julio y agosto el horario, con igual
flexibilidad, serd de 8 a 14 horas.

b) Personal de los servicios operativos: con caracter general, de lunes a domingos,
con dia y medio de descanso. Aquellos servicios que, de acuerdo con los medios
materiales y personales disponibles, puedan organizarse con jornadas de cinco dias
semanales de trabajo y dos de descanso, se haran de esta forma. Se respetaran en lo
posible los descansos en domingos y festivos, integrandose de manera negociada los
horarios a través de propuestas concretas al respecto.

6.- El Comité de Empresa y la Direccion del Consorcio elaboraran las propuestas de
horarios y jornadas que estimen adecuadas para cada servicio, eligiéndose aquellas que,
prestando adecuadamente los servicios, favorezcan la conciliacion familiar del personal.

7.- Los horarios del personal de nuevo ingreso se adaptaran a las necesidades de
los servicios, distribuyéndose su jornada de acuerdo con el apartado 1, tendiendo a
concentrar el horario semanal en cinco dias semanales y dos consecutivos de descanso,
favoreciendo la conciliacidn familiar del personal.
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ART. 39 PERMISOSY LICENCIAS.

ART. 40 PROCEDIMIENTOS DE SOLICITUDES DE PERMISOS Y
LICENCIAS.

ART. 41 VACACIONES.

ART. 42 CALENDARIO DE VACACIONES.

ART. 43 MOVILIDAD GEOGRAFICA.

ART. 44 MOVILIDAD FUNCIONAL.

1.- La movilidad funcional para trabajos de superior categoria: se podra realizar
cuando, por necesidades del servicio, el personal afectado sea destinado a ocupar un
puesto de superior categoria a la que tiene reconocida. Normalmente tendrd caracter
voluntario, y solo por circunstancias de extrema urgencia, podra ser obligatoria.

La duracion del desempefio de funciones de superior categoria serd por un tiempo
gue no exceda, de cuatro meses durante un afio y ocho meses durante dos anos,
teniendo derecho a percibir, mientras se encuentre en tal situacién, la remuneracion
correspondiente a la funcién efectivamente desempefiada.

Transcurridos dichos plazos el Consorcio se obliga a la provisidon reglamentaria del
puesto en el plazo de dos meses, seglin lo regulado en el articulo 15 del presente
convenio, salvo en los casos en los que se trate de sustituciones temporales justificadas
de personas concretas, en cuyo caso podra durar hasta el reingreso del sustituido.

2.- La movilidad funcional para trabajos de inferior categoria: solo se podrd
realizar cuando, por necesidades del servicio, el personal afectado sea destinado a ocupar
un puesto de inferior categoria a la que tiene reconocida, o a desempenar
esporadicamente parte de los trabajos de dicho puesto. Normalmente tendra caracter
voluntario, y solo por circunstancias de extrema urgencia, podra ser obligatoria.

La duracién del desempefio de funciones de inferior categoria serd por un tiempo
gue no exceda de un mes durante un afio, teniendo derecho a percibir, mientras se
encuentre en tal situacion, la remuneracién correspondiente a su categoria habitual.

ART. 45 EXCEDENCIA VOLUNTARIA

CAPITULO 9: DEBERES DEL PERSONAL.

ART. 46 DEBERES GENERALES.

Todo el personal del Consorcio tiene la condicion de empleado publico, por lo le es
de aplicacién la normativa sobre deberes de los empleados publicos contenida en el EBEP,
incluidos los principios éticos y de conducta.

ART. 47 PRINCIPIOS ETICOS Y DE ACTUACION.

Dadas las caracteristicas de los servicios que se prestan se resalta especialmente la
necesidad del cumplimiento de los siguientes principios éticos y de actuacién:

a) Velar por los intereses generales con sujecidon y observancia de la

Constitucion y del resto del ordenamiento juridico.
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b) Actuar con arreglo a los principios de objetividad, integridad,
neutralidad, responsabilidad, imparcialidad, confidencialidad,
dedicacidn al servicio publico, transparencia, honradez, promocion del
entorno medioambiental y respeto a la igualdad entre mujeres y
hombres.

c) Perseguir la satisfaccién de los intereses generales de los ciudadanos,
aportando sus ideas para la mejora de los servicios.

d) Desempeiiar las tareas de forma diligente, cumpliendo la jornada y el
horario establecidos, obedeciendo las instrucciones y dérdenes
profesionales de sus superiores, salvo que constituyan una infraccion
manifiesta del ordenamiento juridico.

e) Tratar con respeto a los ciudadanos, a sus compafieros y a sus
superiores.
f) No aceptar tratos de favor que implique privilegios o ventajas

injustificadas por parte de personas fisicas o entidades privadas,
absteniéndose de conductas contrarias al servicio publico.

g) Observar las normas sobre seguridad y salud laboral y mantener
actualizada su formacidén y cualificacion.

CAPITULO 10: REGIMEN DISCIPLINARIO.

ART. 48 RESPONSABILIDAD DISCIPLINARIA

El personal del Consorcio queda sujeto al régimen disciplinario establecido en el
EBEP con las precisiones y particularidades que se incluyen en el presente Convenio.

Por lo que se refiere a la enumeracion de las faltas, su calificacién, asi como las
sanciones que correspondan, afectara a todo el personal acogido al presente Convenio sin
excepcion alguna, siendo responsables ante el Consorcio, no sélo de la funciéon o
funciones que tengan encomendadas, sino también de su conducta y observacion de los
preceptos, medidas y legislacion aplicable, sin perjuicio de la responsabilidad civil o
criminal que, en su caso, tuviese lugar.

Se considera falta todo acto u omisién que suponga quebranto de los deberes
establecidos por este Convenio y contrario a lo preceptuado en las disposiciones vigentes
aplicables al efecto.

ART. 49 FALTAS DISCIPLINARIAS.

1.- Son faltas muy graves:
1.1. Las asi consideradas expresamente por el EBEP u otras normas legales
aplicables.
1.2.  Las detalladas a continuacidn:
a) El incumplimiento grave de los principios éticos y de conducta sefialados
en el EBEP, cuando ello cause graves perjuicios a terceros y/o al Consorcio.
77

Plan de Megjora: “El convenio colectivo como instrumento de mejorayy modernizacion de los servicios
publicos en el Consorcio Provincial de Residuos Solidos Urbanos de Mélaga.”.



| CURSO SUPERIOR DE RECURSOS HUMANOS EN LA ADMINISTRACION LOCAL MADRID 2.010

Parala

b) La acumulacién en el afio de mas de tres faltas graves por motivos de
puntualidad o injustificada inasistencia al trabajo.

c) La indisciplina o desobediencia en el trabajo siempre que la orden se dé
por escrito. No se dara por escrito cuando se trate de una funcién concreta
y habitual del trabajador.

d) La asistencia al trabajo bajo los efectos del alcohol o las drogas de forma
reiterada.

e) Latrasgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza o
de autoridad en el desempeno de su cargo.

f) Las ofensas verbales o fisicas a las personas que trabajen, dirijan o
gobiernen el Consorcio y los familiares que convivan con ellos.

g) Las ofensas verbales o fisicas a cualquier ciudadano dentro del horario de
trabajo o en el desarrollo de los trabajos encomendados.

h) La disminucién voluntaria en el rendimiento del trabajo.

i) Laviolacién del secreto profesional.

j)  Ocasionar por culpa o negligencia grave dafios a los bienes del Consorcio
en cuantia superior a 6.000 euros.

k) La reiteraciéon o reincidencia en 3 o mas faltas graves en un periodo de un
afio.

[) Elacoso sexual.

m) El acoso moral o mobbing.

correcta identificacion de algunas faltas se incluyen las siguientes definiciones:

- Acoso sexual: La situacidon en que se produce cualquier comportamiento

verbal, no verbal o fisico no deseado, de indole sexual con el propésito o

efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se

crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

- Acoso moral o mobbing: Situacion que se produce en el lugar de trabajo, en

la que se ejerce una violencia psicolégica extrema de forma sistematica y

recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona que ocupa una

posicidn de inferioridad, con la finalidad de destruir las redes de comunicacidn

de la victima, destruir su reputacién, perturbar el ejercicio de sus labores, etc.

2.- Son faltas graves:

2.1.
2.2.
a)

f)

g)

Las asi consideradas expresamente por las normas legales aplicables.

Las detalladas a continuacién:

El incumplimiento grave de los principios éticos y de conducta sefalados en el
EBEP, siempre que no cause graves perjuicios a terceros ni al Consorcio.

No acudir al trabajo sin causa justificada.

Sin causa justificada y en el mismo mes: No acudir al trabajo 2 dias, o tener 5
faltas de puntualidad que, acumuladas, supongan un minimo de 10 horas al
mes.

La simulacion de enfermedad o accidente.

Trabajar bajo los efectos del alcohol o las drogas, siempre que no sea
habitual.

La falta de consideracion con los companeros o con los administrados en su
relaciéon con el servicio encomendado al trabajador.

Ocasionar por culpa o negligencia grave dafios a los bienes del Consorcio en
cuantia entre 600y 6.000 euros.
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h)

n)
o)

La negativa a acudir para prestar declaracién en cualquier tipo de
procedimiento, cuando asi lo solicite el Consorcio.

Ausentarse del trabajo durante la jornada laboral sin el debido permiso o
causa justificada sin previa comunicacion.

No atender la prestacion del servicio con la debida diligencia, ya sea por
retraso, negligencia o descuido en el cumplimiento de sus funciones.

No comunicar a la empresa las vicisitudes familiares o de salud que puedan
afectar a los seguros sociales, sin causa justificada.

La desobediencia solapada a sus superiores en cualquier materia del servicio.
La imprudencia en el trabajo, con respecto a lo previsto en las normas
reglamentarias, que no ocasione serios accidentes o dafios a terceros.

La reiteracion o reincidencia en 3 faltas leves en un periodo de un mes.

La tolerancia de los superiores respecto de la comisién de faltas muy graves o
graves de sus subordinados.

3.- Son faltas leves:

3.1.
3.2
a)

b)

c)

d)

f)

Las asi consideradas expresamente por las normas legales aplicables.

Las detalladas a continuacion:

El incumplimiento leve de los principios éticos y de conducta sefialados en el
EBEP.

Dentro del mismo mes y sin causa justificada: la inasistencia de 1 dia, o hasta
dos faltas de puntualidad superiores a 30 minutos o hasta 5 faltas de
puntualidad entre 15 y 30 minutos cada una.

No comunicar a la Direccion el cambio de domicilio, en el plazo maximo de 7
dias, después de haberse realizado.

La falta de pulcritud personal.

Ocasionar por culpa o negligencia dafios a los bienes del Consorcio en cuantia
inferior a 600 euros.

La inobservancia leve y sin repercusion dafiosa sobre terceros de normas y
medidas reglamentarias.

ART. 50 RESTITUCION DEL DANO CAUSADO 'Y SANCIONES.

Cualquier dafio causado, de forma culpable o negligente, al patrimonio del
Consorcio debera ser restituido a costa del causante, con independencia de la sancién
que, en su caso, pudiera proceder.

Las

ausencias injustificadas y los retrasos daran lugar a la obligaciéon de

recuperacién del tiempo no trabajado en el plazo que se acuerde con la direccién, o al
descuento de ese tiempo de los dias de asuntos propios, si quedaran, o al descuento de
la retribucién proporcional correspondiente.

Las sanciones a imponer seran las siguientes:

1.- Por faltas muy graves:

a) Despido disciplinario, que comportara la inhabilitacién para ser
titular de un nuevo contrato de trabajo para el Consorcio.

b) Suspension de empleo y sueldo de 1 a 6 afios.

c) Traslado forzoso de 1 a 6 afos.

Todas las sanciones por faltas muy graves conllevaran demérito muy grave
con penalizacidén a efectos de carrera, promocion o movilidad voluntaria.

2.- Por faltas graves:

a) Suspension de empleo y sueldo de 6 dias a 1 afio.
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b) Traslado forzoso por menos de 1 afio.
Todas las sanciones por faltas graves conllevaran demérito grave con
penalizacion a efectos de carrera, promocién o movilidad voluntaria.
3.- Por faltas leves:
a) Suspension de empleo y sueldo de 1 a 3 dias.
b) Apercibimiento.
Todas las sanciones por faltas leves conllevaran demérito leve con
penalizacidn a efectos de carrera, promocién o movilidad voluntaria.
4.- Sanciones directas por faltas leves de puntualidad:
a) Siempre que no constituyan falta grave por reiteracion, hasta dos faltas
de puntualidad de mas de 30 minutos en el mes, se sancionardn
directamente con:
- Apercibimiento, las dos primeras veces en el afio natural.
- Apercibimiento y 1 dia de suspensién de empleo y sueldo, las
siguientes.
b) Siempre que no constituyan falta grave por reiteracion, de 3 a 4 faltas
de puntualidad de mas de 30 minutos en el mes, se sancionaran
directamente con:
- Apercibimiento y suspension de empleo y sueldo de 1 dia, las
dos primeras veces en el afio natural.
- Apercibimiento y suspension de empleo y sueldo de 2 dias las
siguientes.

ART. 51 PROCEDIMIENTOS PARA EL REGIMEN DISCIPLINARIO.

La imposicién de sanciones por faltas leves no requerird la instruccién de
expediente disciplinario. Estas serdn sancionadas por el Presidente o, en su caso, por el
Gerente por Delegacién de aquel, previa audiencia del interesado.

Las demas faltas, para poder ser sancionadas, requeriran la instruccién previa del
expediente disciplinario.

El expediente disciplinario estara formado por:

- Informacién previa con finalizacidn sin inicio de expediente o en

resolucién de inicio del expediente y nombramiento de instructor,
notificado en forma al interesado.

- Fase instructora:

o Instruccion del expediente, conteniendo en todo caso audiencia al
interesado, calificacion provisional, traslado y audiencia al Comité de
Empresa, y calificacion definitiva, incluyendo la estimacién del dafio
causado, en su caso. Las audiencias dardn lugar, en su caso, a la
presentacion de alegaciones en el plazo de ocho dias desde su
notificacién.

o Si lo estima conveniente el juez instructor, tanto de oficio como a
instancia de parte, en cualquier momento anterior a la calificacion
definitiva, se podrad crear una comision de investigacion en la que
participara algin miembro del Comité de Empresa.
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o Si lo estima conveniente el interesado, podra ser asistido en sus
actuaciones por la Seccién Sindical a que pertenezca o por el miembro
del Comité de Empresa que designe.

- Fase sancionadora:

o En ella se dara traslado al drgano sancionador de todo el expediente,
incluidas, en su caso, las alegaciones a la calificacién definitiva.

o Finalizard con la resolucién que proceda, incluyendo, en su caso, la
determinaciéon de la sancién y el establecimiento de la cuantificacion
del reintegro por dafio ocasionado al patrimonio del Consorcio, si asi
procediera.

Los periodos de prescripcidon de las faltas y sanciones seran los sefalados en el
EBEP.

CAPITULO 11 ESTRUCTURA RETRIBUTIVA E
INDEMNIZATORIA.

ART.52 EL SALARIO

El Salario esta compuesto por la totalidad de las percepciones econémicas que
deben percibir los trabajadores en contraprestacion a sus servicios laborales. Su abono se
efectuard mensualmente, antes del dia 5 del mes siguiente a su devengo, mediante
transferencia a la cuenta corriente a nombre del trabajador que éste haya indicado
previamente. A todos los trabajadores se les facilitara el acceso a los datos de su némina
ya sea mediante copia en papel o mediante acceso informdtico personalizado.

La ndmina mensual contendra los importes devengados en el mes corriente por
los conceptos de salario base, antigliedad, complementos generales y, en su caso, paga
extraordinaria. El resto de los conceptos se incluirdn en la nédmina correspondiente al mes
siguiente al de devengo.

En el caso de contratos temporales que finalicen después del dia 15 del mes, los
complementos no generales, los trabajos extraordinarios y el finiquito se pagaran dentro
del mes siguiente a la finalizacion del contrato.

ART. 53 ESTRUCTURA SALARIAL.

1.- En la estructura de las retribuciones primara la directa relacién entre los
conceptos que forman el salario y su causa objetiva originaria, para lo cual se agrupan en
torno a aspectos que ponen de manifiesto la justicia de las retribuciones:

A.- Conceptos retributivos asociados a la plaza, o sea, a las exigencias objetivas
para el acceso a ese tipo de empleo publico.

B.- Conceptos retributivos asociados al puesto, o sea, a las exigencias de las tareas
concretas que hay que desarrollar en el trabajo.

C.- Conceptos retributivos asociados a la persona, o sea, a las concretas
situaciones personales con repercusion salarial en que puede encontrarse un trabajador.

D.- Conceptos asociados a situaciones extraordinarias de produccién, o sea,
cuando se presenten trabajos extraordinarios.
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E.- Conceptos asociados a la consecucién de objetivos, ya sean personales, de
grupo o colectivos.

2.- Dejando a un lado los conceptos de los apartados 4 y 5 por sus peculiaridades,
una distribucién porcentual sobre el conjunto de las retribuciones que se considera
incentivadora de la mejora continua en los servicios y a la que habria que tender en
cuanto lo permitan las limitaciones econdmicas y el desarrollo de los instrumentos de
gestion es la siguiente:

A) Para personal sin jefatura:

50% del salario: conceptos asociados a la plaza.

30% del salario: conceptos asociados al puesto.

20% del salario: conceptos asociados a la consecuciéon de objetivos.

B) Para personal con jefatura:

45% del salario: conceptos asociados a la plaza.

25% del salario: conceptos asociados al puesto.

30% del salario: conceptos asociados a la consecucion de objetivos.

ART. 54 CONCEPTOS RETRIBUTIVOS DE LA PLAZA

El concepto retributivo de la plaza es el salario base. Su devengo serd mensual y se
cobrard a través de doce pagos mensuales y dos mas en las pagas extras en los meses de
junio y diciembre. Su cuantia en cdmputo mensual es la que figura en el Anexo 1.

ART. 55 CONCEPTOS RETRIBUTIVOS PERSONALES

Los conceptos retributivos personales son la antigliedad y, en su caso, el
complemento personal transitorio y el complemento por enfermedad o accidente.

1.- La antigliedad tendra un devengo mensual y se cobrard a través de doce pagos
mensuales y dos mds en las pagas extras en los meses de junio y diciembre. Su cuantia en
computo mensual se calculara a razén de un importe por trienio completo de servicio al
Consorcio, cobrandose a partir del mes siguiente a su cumplimiento. Su importe por
trienio de servicio es de 25 €.

2.- El complemento personal transitorio podra utilizarse para situaciones
especificas de movilidad funcional para retribuir el desempefo transitorio de un puesto
con mayor retribucion. Se devengara y cobrard en la parte proporcional que corresponda
en funcion del tiempo en que se desempefie ese otro puesto. Igualmente podra utilizarse
con el cardcter de absorbible en aquellas situaciones transitorias por modificaciones de
categorias, posibles valoraciones de puestos o reestructuraciones de los conceptos
retributivos.

3.- El complemento por enfermedad o accidente: Se establece un complemento
para las situaciones de Incapacidad Temporal derivada de accidente laboral o enfermedad
debidamente acreditadas por la Seguridad Social o Mutua de accidentes. El importe de
dicho complemento sera la diferencia entre las prestaciones que cobre el trabajador en
tal situacion y el importe de los conceptos retributivos de salario, antigiiedad y
complementos generales. Se devengara en el mes corriente y se incluird en la nédmina de
dicho mes, siempre que la Incapacidad se haya producido en los veinte dias primeros del
mes; en caso contrario el Consorcio podra optar por pagar la ndmina ordinaria, realizar
una nomina adicional correctora y regularizar las diferencias en la ndmina del mes
siguiente.
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ART. 56 CONCEPTOS RETRIBUTIVOS DEL PUESTO DE TRABAJO

Los conceptos retributivos del puesto de trabajo son los siguientes:

1.- Complementos generales: Estos complementos se devengaran con caracter mensual y
se incluiran en las doce pagas mensuales y en las dos pagas extraordinarias.

a)

b)

d)

e)

el complemento de toxicidad, penosidad y peligrosidad: Se cobrara por los
trabajadores que presten sus servicios de forma habitual en los servicios de
Tratamiento y de Recogida y Transporte de RSU y que tengan un contacto
directo con dichos Residuos. Los puestos que tienen reconocido este
complemento son los que figuran en el Anexo 1.

el complemento por trabajo habitual en fin de semana: se cobrara por los
trabajadores que habitualmente prestan sus servicios en fin de semana,
percibiendo un complemento fijo mensual por ese concepto en la cuantia que
se sefiala en el Anexo 1. Los puestos que tienen reconocido este complemento
son los que figuran en el Anexo 1. El personal afectado por este complemento
disfrutara de un dia de permiso por cada domingo efectivamente trabajado.

el complemento por trabajo habitual en festivos: se cobrard por los
trabajadores que habitualmente prestan sus servicios festivos, percibiendo un
complemento fijo mensual por ese concepto en la cuantia que se sefiala en el
Anexo 1. Los puestos que tienen reconocido este complemento son los que
figuran en el Anexo 1. El personal afectado por este complemento disfrutara
de un dia de permiso por cada dia festivo efectivamente trabajado.

el complemento de nocturnidad: cubre las horas trabajadas en periodo
nocturno de forma habitual. Los puestos que tienen reconocido este
complemento son los que figuran en el Anexo 1, en donde también figura su
cuantia.

el complemento de turnicidad: se cobrard por la inclusién en horario de
trabajo de turnos rotativos de forma habitual. La cuantia de este complemento
es la que figura en el Anexo 1.

2.- Complementos especificos:

ART

a)

b)

El complemento de disponibilidad: se cobrara por la efectiva disponibilidad del
personal que, desempefiando puestos que la pueda necesitar,
voluntariamente las acepte, o le sea exigible con caracter obligatorio por las
caracteristicas del puesto. Incluye la localizacion telefonica. Los puestos que
tienen reconocido este complemento son los que figuran en el Anexo 1, en
donde también se indican el horario de la disponibilidad y su cuantia. Su
devengo serd mensual y se cobrara en funcién de la efectiva prestacién de la
disponibilidad.

El complemento de dedicacién: se cobrard por la efectiva dedicacidon del
personal que, desempefiando puestos que la pueda necesitar,
voluntariamente la acepte, o le sea exigible con cardcter obligatorio por las
caracteristicas del puesto. Los puestos que tienen reconocido este
complemento son los que figuran en el Anexo 1, en donde también se indican
el horario de la dedicacién y su cuantia. Su devengo sera mensual y se cobrara
en funcidén de la efectiva prestacion de la dedicacion.

57/ CONCEPTOS RETRIBUTIVOS POR TRABAJOS

EXTRAORDINARIOS

Los conceptos retributivos por trabajos extraordinarios son los siguientes:
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a) Guardias: Son aquellos servicios que, en horario completo y fuera de los
horarios habituales, deban o puedan hacerse por necesidades de los servicios.
Su realizacion serd obligatoria cuando deban hacerse por razones de interés
publico y por causas imprevisibles, en los demas casos seran voluntarias y
rotativas entre los trabajadores de la misma categoria que hayan manifestado
su disponibilidad para realizarlas. Se retribuiran de la siguiente forma:

a. Guardias laborales diurnas: el 125% del salario diario de sueldo y
complementos generales.

b. Guardias festivas diurnas: el 150% del salario diario de sueldo vy
complementos generales.

c. Guardias nocturnas: un 25% mas que las guardias diurnas.

b) Horas Extraordinarias: Son aquellas en las cuales se trabaja sin ser horario
ordinario ni guardia. Su uso queda reservado a circunstancias extraordinarias
en los términos sefialados por el Estatuto Basico de los Trabajadores. Su
realizacion serad obligatoria cuando deban hacerse por razones de interés
publico y por causas imprevisibles, en los demas casos seran voluntarias y
rotativas entre los trabajadores de la misma categoria que hayan manifestado
su disponibilidad para realizarlas. Se retribuirdn de la siguiente forma:

a. Horas extraordinarias laborales diurnas: el 150% del salario de una hora

ordinaria.

b. Horas extraordinarias festivas diurnas: el 175% del salario de una hora
ordinaria.

c. Horas ordinarias y extraordinarias nocturnas: un 25% mas que las horas
diurnas.

ART. 58 CONCEPTOS RETRIBUTIVOS ASOCIADOS A LA
CONSECUCION DE OBJETIVOS

1.- Si la normativa legal aplicable a cada ejercicio lo permite, se estableceran de
mutuo acuerdo entre el Consorcio y el Comité de Empresa aquellos conceptos
retributivos que permitan alcanzar los objetivos compartidos e incentiven la mejor
prestacion de los servicios, en el contexto de la carrera profesional y de la evaluacion del
desempeiio.

Estos conceptos asociados al rendimiento o asistencia personal se clasificaran en:
Incentivo por asistencia.

b. Incentivo por cumplimiento de objetivos personales.
c. Incentivo por cumplimiento de objetivos de grupo.
d. Incentivo por cumplimiento de objetivos de grupo.

2.- Con independencia del desarrollo del apartado anterior, se establece con
cardcter general el incentivo por asistencia.

Dicho incentivo se cobrara por la efectiva asistencia del personal a su puesto de
trabajo, salvo en los casos de bajas por maternidad o por accidentes de trabajo (en este
ultimo caso no se cobrard el primer mes). La cantidad maxima mensual por este concepto
sera de 115 €. En los casos de bajas por maternidad o por accidentes de trabajo se
percibira el 50% de dicho importe. El importe devengado mensual sera la parte alicuota
correspondiente a los dias efectivamente trabajados en el mes, de forma directamente
proporcional sobre los dias laborables establecidos en el calendario laboral para cada
puesto y mes. Se devengard en el mes corriente y se incluird en la ndmina del mes
siguiente.

Q
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ART. 59 INDEMNIZACIONES POR DESPLAZAMIENTOSY DIETAS
DISPOSICIONES TRANSITORIAS.
(EN SU CASO)
DISPOSICIONES ADICIONALES.
(EN SU CASO)
DISPOSICIONES FINALES.

DISPOSICION FINAL UNICA: RATIFICACION POR LOS ORGANOS
DE GOBIERNO DEL CONSORCIO

Al ser el Consorcio una Administracion Publica, y en cumplimiento del contenido
de sus Estatutos, el presente Convenio no sera eficaz hasta tanto no sea aprobado por la
Junta General del Consorcio.

Y en prueba de conformidad, firman en todas sus hojas y en los anexos, y
suscriben el presente convenio las personas que a continuacién se indican:

Por la representacion del Consorcio Por la representacion de los trabajadores

INDICE DE ANEXOS:

ANEXO 1 CUADRO DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS POR GRUPOS Y PUESTOS
DE TRABAJO PARA 2.00¢,

ANEXO 2 CUADRO INICIAL DE JORNADAS Y HORARIOS EN CADA SERVICIO
OPERATIVO.

ANEXO 3 CUADRO DE PUESTOS DE TRABAJO A 31 DE DICIEMBRE DE 2.00¢,
INDICATIVO DE LA SITUACION DE MOVILIDAD DEL PUESTO.

ANEXO 4 CUADRO RESUMEN DE PERMISOSY LICENCIASEN VIGOR EN 2.00¢,

ANEXO 5 CUADRO DE OBJETIVOS A EFECTOS DE LA EVALUCION DEL
DESEMPENO.

1 Reduccion del absentismo laboral en todos los grupos profesionales.

2 Grado de cumplimiento de las instrucciones de trabajo.

3 Reduccién de consumos en combustibles.

4 Reduccion de tiempos inactivos de vehiculos y maguinaria.

5 Mejorade laratio de toneladas de RSU por trabajador/a recogidas, transportadas o tratadas.

En la actividad administrativa, grado de cumplimiento de fechas establecidas en la normativa
paralatramitacion o realizacién de documentos administrativos y/o contables.
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Grado de satisfaccion de los Ayuntamientos sobre la prestacion de los servicios operativos y/o
administrativos.

8 Aumento general delaactividad del Consorcio.

9 Mejorade laeficaciay de laeficienciaen los procesos y procedimientos.

10 | Mgorac€ficiente de las condiciones de seguridad en €l trabajo.
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