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1.1. Marco Legal.
La Relacion de Puestos de Trabajo (RPT) del Ayuntamiento de Lalin y su patronato, es una
consecuencia de la potestad de autoorganizacion municipal, reconocida en el articulo 4.12)
de la Ley 7/85 de Bases de Régimen Local (LBRL), que se manifiesta, en lo que hace
referencia a los recursos humanos, en su discrecionalidad para configurar una organizacion

adaptada a las necesidades concretas, dentro de circunstancias tasadas legalmente.

Por su parte, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, en su articulo 74, bajo
el enunciado de Ordenacion de los puestos de trabajo, expresamente determina: “Las
Administraciones Publicas estructurardn su organizacion a través de las relaciones de
puestos de trabajo u otros instrumentos organizativos similares que comprenderdn, al
menos, la denominacion de los puestos, los grupos de clasificacion profesional, los cuerpos
o escalas, en su caso, a que estén adscritos, los sistemas de provision y las retribuciones

complementarias. Dichos instrumentos serdn publicos.”

Asi pues, el marco normativo general aplicable a dicho instrumento de organizacién del

personal queda regulado expresamente en las siguientes disposiciones:

- Ley 30/1984, de 2 de Agosto de Medidas para la Reforma de la Funciéon Publica (parte
no derogada).

- Ley 53/1984, de 26 de Diciembre de Incompatibilidades del Personal al Servicio de las
Administraciones Publicas.

- Ley 7/1985 de 2 de Abril, reguladora de las Bases de Régimen Local.

- R.D.L 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico.

- R.D. 861/86 de 25 de Abril por el que se establece el Régimen de Retribuciones de los
Funcionarios de la Administracion Local.

- R.D. 364/1995 de 10 de Marzo por el que se aprueba el reglamento general de

ingreso del personal al servicio de la Administracién General del Estado y de provision
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de puestos de trabajo y promocién profesional de los funcionarios civiles de la

administracion general del estado.

- RD Legislativo 781/1986, de 18 de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido de
las Disposiciones Legales Vigentes en materia de Régimen Local.

- Real Decreto 128/2018, de 16 de marzo, por el que se regula el régimen juridico de
los funcionarios de Administracion Local con habilitacion de caracter nacional.

- Ley 2/2015, de 29 de abril, del empleo publico de Galicia.

Articulo 90.2 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen local
(LRBRL): Las Corporaciones Locales formardn la relacion de todos los puestos de trabajo
existentes en su organizacién, en los términos previstos en la legislacién bdsica sobre
funcién publica, correspondiendo al Estado establecer las normas con arreglo a las cuales
hayan de confeccionarse las relaciones de puestos de trabajo, la descripcidon de puestos de
trabajo tipo y las condiciones requeridas para su creacion, asi como las normas bdsicas de
la carrera administrativa, especialmente por lo que se refiere a la promocién del personal
funcionario a niveles y grupos superiores.

Articulo 126.4 del Real Decreto Legislativo 781/1986, por el que se aprueba el Texto
Refundido de las disposiciones legales vigentes en materia de régimen local (TRRL): en el
mismo sentido.

Real Decreto 861/1986, por el que se establece el régimen de las retribuciones del
personal funcionario de la Administracién Local.

Articulo 37 TREBEP, en cuanto a las materias que son objeto de negociacidn, entre las que
figura la determinacién y aplicacién de las retribuciones complementarias del personal
funcionario, asi como las normas que fijen los criterios generales en materia de acceso,
carrera, provision, sistemas de clasificacién de puestos de trabajo, y planes e instrumentos

de planificacion de recursos humanos.

Como normas inspiradoras de nuestra intervencion profesional, habida cuenta de la
omision del legislador central en dictar las “normas basicas” para su confeccidén, a que

hacen referencia tanto la LRBRL como el TRRL:
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- Orden de 2 de diciembre de 1988, reguladora de las Relaciones de Puestos de Trabajo de

la Administracion del Estado.
- Resolucidn de 20 de enero de 1989, por la que se establece el Modelo de relaciones de

puestos de trabajo y normas para su elaboracién.

1.2. Definicién

Se define a la Relacion de Puestos de Trabajo como el “instrumento técnico a través del
cual se realiza la ordenacidn del personal, de acuerdo con las necesidades de los servicios,
precisando los requisitos para el desempefio de cada puesto y comprendiendo la
denominacién y caracteristicas esenciales de los mismos, requisitos exigidos para su
desempeiio y determinacion de sus retribuciones complementarias”. (STS, de 2 de
diciembre de 2010).

La Ley de Empleo Publico de Galicia define la relacién de puestos de trabajo como “un
instrumento técnico de caracter publico que incluye todos los puestos de trabajo de
naturaleza funcionarial y laboral existentes en cada una de las administraciones publicas

incluidas en el ambito de aplicacion de la presente ley”.

1.3. Naturaleza Juridica.
La determinacion de la naturaleza juridica de las RPT tiene una importancia sustancial, que
se plasmara en un procedimiento especifico de aprobacién, asi como en el régimen
jurisdiccional de impugnacion. La controversia en cuanto a su naturaleza juridica ha venido

por la dificultad de su calificacion o como acto administrativo o como reglamento.

Sin danimo de profundizar ampliamente en la evolucion jurisprudencial, en un primer
momento, el Tribunal Supremo considerd las RPT como actos administrativos plurales, con
destinatarios indeterminados; en estos casos, se entiende que no innovan el ordenamiento
juridico, sino que se limitan a aplicarlo, y por ello no disponen de la naturaleza de las

disposiciones de caracter general.

Asi, el Tribunal Supremo consideré la naturaleza juridica de las RPT como actos

administrativos, aunque «acto pldrimo, con destinatarios indeterminados, excluyendo que
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sean auténticos Reglamentos». Sentencia del Tribunal Supremo de 3 de marzo de 1995 (Ar.
2305). En igual sentido, Sentencias del Tribunal Supremo de 28 de mayo de 1996 (Ar.
4653), 26 de mayo de 1998 (Ar. 5451), 8 de enero y 4 de febrero de 2002 (Ars. 2047 y
2946).

Sin embargo, posteriormente el Tribunal Supremo se decanté por considerar que las RPT
tenian naturaleza normativa, sentando el criterio de que las RPT son Reglamentos. En estos
casos, la jurisprudencia consideraba que las RPT son aprobadas por las Administraciones
publicas en ejercicio de sus potestades reglamentarias y de autoorganizacidon y tienen
naturaleza normativa, atendido su caracter ordinamental y las notas de generalidad,

abstraccion y permanencia que en ellas concurren.

El debate jurisdiccional sobre la naturaleza juridica de la RPT ha sido definitivamente
zanjado tras la Sentencia de 5 de febrero de 2014 (EDJ 2014/31816) de la Seccién 72, Sala
Tercera, de lo Contencioso-administrativo donde el tribunal Supremo, ha modificado

sensiblemente su postura hasta otorgarle la NATURALEZA JURIDICA DE ACTO

ADMINISTRATIVO. Los magistrados sefialan que la RPT “no es un acto ordenador, sino un

acto ordenado, mediante el que la Administracion se autoorganiza, ordenando un elemento
de su estructura como es el del personal integrado en ella”. Tras su argumentacién, indica

gue la RPT es un acto administrativo, y no una disposicion general.
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2. ANALISIS Y VALORACION DE LA DOCUMENTACION EXISTENTE.

El comienzo del Estudio Organizativo debe partir, necesariamente, por el analisis
exhaustivo de la documentacién existente en el Ayuntamiento y su patronato, para que
pueda dotar de contenido e informacidn al presente estudio.

Para ello, segun la metodologia cualitativa, en concreto las fuentes secundarias, hemos

procedido a solicitar la siguiente documentacion:

e Una copia del anexo de personal en el cual se detalle el puesto especificando si es
laboral o funcionario, el departamento al cual estd adscrito, las retribuciones
complementarias (nivel de destino y complemento especifico) y el personal que lo
ocupa. Sobre este Ultimo, es necesario conocer si la persona es propietaria de la plaza,
la fecha de nacimiento y la fecha de antigliedad. Pese a que la RPT no es la herramienta
por la cual se pueda adscribir un empleado a un puesto, necesitamos conocer estos
datos en primer lugar, para control interno de esta consultora evitando asi que nadie
guede excluido y, en segundo lugar, para poder realizar el analisis de la antigliedad de
la plantilla lo cual nos va a indicar las futuras jubilaciones y el andlisis del
envejecimiento de la misma. En cuanto a conocer las retribuciones de los puestos, es
un dato que se utilizara una vez negociado el documento para la elaboracién de la
proyeccidon econémica.

e RPT anterior ya que estamos ante un tracto sucesivo y ante una nueva RPT, no
podremos desconocer de donde parte el actual trabajo. Pero eso si, no podra heredar
aquellos defectos o situaciones que se hayan acreditado contraproducentes, ya que eso
seria dilatar en el tiempo errores pasados. Se nos ha facilitado tanto la rpt de 2008,
como sus distintas modificaciones, por lo que partimos de un documento muy reciente
y completo.

e Presupuestos municipales, tanto del ejercicio corriente como de los afos anteriores, asi
como los Anexos Presupuestarios referidos al Capitulo 12. Muy especialmente, datos de
la liquidacion del Capitulo 12 de afios anteriores. Asi como la copia de todas las
ndminas municipales de los Ultimos 6 meses.

e Plantilla de Personal con detalle de Plazas y Oferta de Empleo Publico, tanto las

vigentes como las referidas a ejercicios anteriores. En este caso disponemos de la
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plantilla oficial publicada en el BOPPO de 2019, asi como la plantilla interna de 2021,
pudiéndose observar la evolucidn que ha sufrido la misma.

e Documentos de gestion de personal: Acuerdos/Convenios Colectivos (aplicables a todo
el personal municipal, si hay mas de uno). Reglamentos (Carrera, Bases Generales, en
su caso), Acuerdos de constituciéon de Mesas de Negociacién. En este apartado
concretamente se nos ha remitido la siguiente documentacion:

o Acta de constitucién de la mesa de negociacién.
o Il Plan de Igualdade de Oportunidades do Concello de Lalin 2013-2016

e Listado de subvenciones y personal afectado a las mismas, con expresién de su
contrato y tiempo de vinculacion. Listado resumido sobre reclamaciones laborales mas
significativas (denuncias inspeccién de trabajo, demandas ante juzgados de lo
contencioso-administrativo y de lo social). Se nos han remitido sentencias en materia
laboral que afecta a la realizacién de la RPT. Asi mismo se nos ha remitido o un
documento resumen con los distintos puestos y trabajadores vinculados a algun tipo de
subvencion.

e Patronato cultural, no podemos olvidar que este trabajo incluye de forma conjunta e
unificada la propuesta correspondiente al patronato cultural de Lalin, en la restante
documentacién se recogian los datos correspondientes al mismo y de forma especifica
también se nos facilita:

o CADRO RESUMO: incluyendo la denominacién del puesto, grupo,
complemento destino, complemento especifico, jornada, y forma de
provision.

o CATALOGO POSTOS DE TRABALLO CMUS PROFESIONAL DE LALIN.
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3. CONTENIDO Y FASES DE ACTUACION.

3.1 Contenido y Objetivos.

La Relacién de Puestos de Trabajo parte de la necesidad de definicion de las caracteristicas,
responsabilidades y funciones de cada puesto, asi como de la determinacién del numero
de plazas que deben desempeiar cada uno a fin de prestar los servicios necesarios. La
definicion de las funciones y demas caracteristicas del puesto, (horario, dedicacion,
posicidon jerdrquica, forma de provision, requisitos para su desempefio, etc.), aportan los
elementos necesarios para proceder a la valoracién de los mismos.

Como sefiala el articulo 74 de Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, «las
Administraciones Publicas estructuraran su organizacion a través de relaciones de puestos

de trabajo u otros instrumentos organizativos similares que comprenderan, al menos, la

denominacidon de los puestos, los grupos de clasificacion profesional, los cuerpos o

escalas, en su caso, a que estén adscritos, los sistemas de provision y las retribuciones

complementarias. Dichos instrumentos seran publicos».

Las relaciones de puestos de trabajo fueron introducidas por primera vez en nuestro
ordenamiento juridico por la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de
la Funcién Publica. Asi, con caracter basico, el articulo 16 (expresamente derogado por la
Disposicién Derogatoria Unica de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico) sefalaba que «Las comunidades auténomas y la Administracién local
formaran también la relacién de los puestos de trabajo existentes en su organizacién, que

debera incluir, en todo caso, la denominacidn, tipo y sistema de provision de los puestos,

las retribuciones complementarias que les correspondan y los requisitos exigidos para su

desempeiio. Estas relaciones de puestos seran publicas». Previamente el articulo 14.5 de la
Ley 30/1984 (también derogado por la Ley 7/2007) habia sefialado que «Las plantillas y
puestos de trabajo de todo el personal de la Administracidon Local se fijaran anualmente a
través de su Presupuesto».

El articulo 90.2 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local

sefiala que «Las Corporaciones Locales formaran la relacién de todos los puestos de
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trabajo existentes en su organizacidn, en los términos previstos en la legislacién basica

sobre funcidn publica.

Para ello, las RPT comprenderan:

e Puestos de trabajo del personal funcionario y laboral fijo que aparezca en plantilla, asi
como los que se determine que deben existir para una correcta organizacioén.

e NUmero y caracteristicas de los puestos que pueden ser ocupados por personal eventual.

e Puestos de trabajo que pueden ser desempenados por personal laboral.

e Denominacién y caracteristicas esenciales de cada puesto.

e Requisitos exigidos para su desempeno.

o Nivel de complemento de destino.

Por tanto, la RPT es un instrumento iddneo para la consecucion de los siguientes objetivos:

e Ajustar el numero de puestos a las necesidades de cada servicio, racionalizando la
organizacién y mejorando la distribucién del trabajo.

e Determinacién precisa de las caracteristicas, requisitos y circunstancias especificas
de cada puesto de trabajo.

e Determinacién de un criterio objetivo de valoracién de cada puesto para la
posterior fijacidn de las retribuciones complementarias de cuantia fija y percepcién
periddica, para cada puesto de trabajo, en funcion de sus circunstancias especificas.

e Distribuir puestos de trabajo y funciones a realizar, teniendo en cuenta las reglas
especificas que rigen determinados colectivos: habilitados nacionales, policia local,
etc.

e Establecimiento de una estrategia de provisidn de puestos de trabajo.

Concretamente cada puesto SE CONFORMA DE TRES DOCUMENTOS:
FICHA DEL PUESTO DE TRABAJO:
Contiene la siguiente informacion:
e Plazas que pueden ocuparlo (personal funcionario/laborales/eventuales) Datos

identificadores

10
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e (Cddigo puesto

e Puesto

e Relacidn laboral

e Grupo

e Escala

e Subescala

e C(Categoria

e Requisitos especificos
e Titulacién

e Especializacién Del Puesto
e Formacion

e Requerimientos

e Otros Requisitos

e Forma De Provision

DESCRIPCION DEL PUESTO
e Requisitos para el desempeno
e Grupo de titulacidn
e Titulacidén académica exigida
e Especializacién del puesto
e Datos Generales
e Centro de trabajo
e Servicio - unidad
e Jornada
e Horario
e Dedicacion
e Tipo de puesto
e Superior
e Responsabilidades

e Tareas

11
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VALORACION DEL PUESTO

e Nivel de destino.

e Factores de valoracion cuantificados por puesto.

3.2 Fases de actuacion.
Para la consecucidn de los trabajos, durante el proceso de elaboracién de la RPT, se han

realizado tres operaciones bdsicas de naturaleza diferenciada, como son:

1. DESCRIPCION: Determinacion detallada, estructurada y sistemética de las

caracteristicas de cada puesto de trabajo.

Para la realizacién de esta operacion el personal técnico de esta Consultora ha recopilado
de la entidad local la siguiente informacion:

e Ubicacién organica de cada puesto.

e Necesidad de refundicién, supresion o multiplicacion.

e Condiciones de su desempefio.

e Requisitos para su desempefio.

e Grado de responsabilidad.

Asi pues, la primera actuacién realizada ha sido recopilar informacién con el objeto de
analizar los puestos de trabajo existentes en la Corporacion local, examinando las tareas
que realizan las personas que en ese momento ocupan dichos puestos de trabajo.

De dicho analisis se ha podido comprobar que la documentacion existente parcialmente
distaba de la situacién real de los puestos, habiendo algunas omisiones, contradicciones y
situaciones individuales que no estaban reflejadas en la situacién actual.

Para la recopilacion de los datos que nos han permitido el andlisis de las tareas de los
puestos de trabajo, se procedio a remitir un formulario a todos los empleados y empleadas
a fin de que establecieran explicitamente las circunstancias de su puesto trabajo,
relacionando sus tareas y los complementos que tienen asignados por ellas.

De dichos formularios habiéndose cumplimentado por un 90% aproximadamente de las

personas trabajadoras participantes.

12
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Asimismo, se mantuvo una entrevista personal con 11 empleados y empleadas,

preferentemente puestos de las diferentes dreas o negociados para complementar la
informacién de las diferentes unidades administrativas y servicios competenciales del
Ayuntamiento y su patronato. De estas entrevistas, una se nos remitid via mail por

imposibilidad del entrevistado de acudir a la reunién.

Importante es determinar que los cuestionarios y entrevistas han servido como mera
informacién que habia de ser contrastada y depurada a fin de extraer la informacion real y
necesaria para la RPT ya que todos los métodos de analisis del trabajo dan origen a
diferentes informaciones errdneas y sesgadas, sin embargo, también es posible reducir su

alcance o importancia.

Teniendo en cuenta que las principales fuentes de inexactitud y sesgos de los métodos de
analisis del trabajo, que nos encontramos en el desarrollo del mismo son, sin que
necesariamente se hayan dado en el Ayuntamiento de Lalin y el Patronato Cultural de

Lalin.

Sesgos originados en la relacién social:
e Las presiones a la conformidad pueden generar sesgos cuando en un grupo de
informantes se decide adoptar posturas consensuadas, sin admitir opiniones y
criterios individuales, conductas éstas que generan inexactitudes de la informacién

e inflacién de los datos de la fiabilidad interjueces.

e La polarizacién de las posturas induce a la alteracién por exceso o por defecto de la

informacidén y puede reducir o aumentar las distintas dimensiones de las variables.

e La falta de motivacion de las personas informantes, por el minimo o nulo interés
por el analisis de su trabajo, origina informacidon escasa o errénea, o reduce la
discriminaciéon y la dimension entre las caracteristicas de las tareas o de los

determinantes del desempefio.

13
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e La manipulacidn de las impresiones, por la necesidad de presentar u ocultar una

determinada informacién, acarrea errores de todo tipo, algo similar a cuando es

necesario presentar unos atributos deseables.

e Los efectos de la demanda para satisfacer las expectativas del/la analista también

ocasionan errores o insuficiencias de la informacion.

Sesgos derivados de los procesos cognitivos:
e La saturacion de la informacidn es causa de reduccién de la fiabilidad vy
discriminacion entre unos puestos y otros, al no tener en cuenta todos los aspectos

importantes que conforman el puesto.

e El uso de heuristicos promueve la tendencia a juzgar dos objetos o eventos como
relacionados, cuando simplemente comparten algunas caracteristicas similares,
dando origen a una reduccién de la discriminacion y de la dimensionalidad entre los

puestos.

e La informacién extraiia o inadecuada se produce por desconocimiento del puesto

o cuando las personas informantes tratan de inflar la importancia del puesto.

e El efecto de halo ocasiona una falta de discriminacién entre distintos elementos de
la informacién por adoptar una perspectiva global para atribuir las calificaciones

similares cuando en realidad no lo son.

La validacidon y reduccion de sesgos depende en gran medida de la calidad del
conocimiento que tiene la persona que investiga a lo largo de toda una investigacion,
comprobando continuamente, cuestionando e interpretando teéricamente los hallazgos.

La validacién no corresponde a un estadio separado de una investigacion, sino que

impregna el proceso entero.

Métodos aplicados para la reduccién de sesgo y validacidon de la informacidon obtenida
aplicados al presente proyecto son:
e El mejor aval para la confiabilidad interna de un estudio cualitativo es la presencia

de varias personas investigadoras. El trabajo en equipo, aunque es mas dificil y

14



Ci€ll _

I CONSULTORIA INTEGRAL

AYUNTAMIENTO DE LALIN Y PATRONATO CULTURAL E l

costoso, garantiza un mejor equilibrio de las observaciones, los analisis y la

interpretacion.

e Usar categorias descriptivas de bajo nivel de inferencia, es decir, lo mas concretas y
precisas posible. Los comentarios interpretativos pueden afadirse, eliminarse o
modificarse mas tarde. Los procedimientos cualitativos son ricos en datos primarios

y frescos, ofreciendo la posibilidad de extraer notas de campo.

e Triangulacién de datos: en la cual se utiliza una variedad de datos para realizar el

estudio, provenientes de diferentes fuentes de informacidn.

e Asignar categorias o clases significativas, de ir constantemente disefiando vy
redisefiando, integrando y reintegrando el todo y las partes, a medida que se revisa
el material y va emergiendo el significado de cada sector, parrafo, evento, hecho o

dato.

e Proceso de estructuracién, siendo también un ejercicio continuo que tiende a

validar una comprension realista y auténtica de la entidad estudiada.

Posteriormente se ha determinado la situacién REAL, asi como la DESEABLE Y VIABLE
organizativamente de los puestos y de los empleados y empleadas que lo ocupan, que en
muchos casos nada tiene que ver con la documentacion precedente, los contratos, etc.,
habiendo tenido que depurar para establecer una propuesta organizativa que inicie su

recorrido desde la realidad actual.

2. VALORACION Y NEGOCIACION: Evaluacion de cada puesto por las caracteristicas

propias del mismo.
De esta forma, tras el examen de la realidad de los puestos de trabajo existente en el

Ayuntamiento y su patronato, asi como la organizacion propuesta y la valoracién de los

puestos, habra de negociarse en el seno de la mesa de negociacidn constituida al efecto.

15



Ci€ll _ , Wy
| R =

3. RESULTADOS Y ANALISIS CONJUNTO: Consistente en estructurar y ordenar los

puestos en funcidn de los resultados de las operaciones anteriores, y su plasmacién

en un documento final.

Como ultima fase se realizard una memoria final, en la que se determinardn las directrices,
principios y parametros utilizados para la elaboracién de la RPT, asi como la propia
propuesta de RPT, y la conformacidon del expediente administrativo completo, donde
deberdn estar las actas de las reuniones de la mesa de negociacidon y donde se habra

procedido a incluir aquellas determinaciones que se deriven de las mismas.

4. REVISION Y VALIDACION DE LAS VALORACIONES.

Esta parte consistia en elaborar un documento provisional de valoracién con una ficha por
cada puesto de trabajo con una ficha por cada puesto de trabajo; recogiendo el nivel
asignado a cada puesto, junto con su ponderacion. Entregando también el documento de
manual de valoracion. Se ofertaba expresamente: “Se trasladard dicho documento los
responsables municipales que se designe a los efectos de que puedan formular
consideraciones u observaciones que consideren oportunas. Realizando un informe de
respuesta, efectuando las correcciones oportunas en el documento provisional de
valoracion. Y tan solo en caso de ser necesario, manteniendo una sesion de trabajo con
dichos responsables, para aclarar cuestiones pertinentes o fijar un criterio respecto en

cuestiones puntuales.”

Sin embargo, lo que se proponia en licitacién dista mucho de la realidad en el desarrollo de
proyectos. En primer lugar, se entregaron los trabajos propios de la RPT y se dio reparto a
todos los trabajadores y trabajadoras publicos para presentar consideraciones (que no
Unicamente a los responsables). Ademas, se han presentado alegaciones 3 veces: una de
ellas por parte de todos los empleados/as que quisieron presentarlas y las otras 2 por parte

de los representantes sindicales.
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4. MODELO DE ESTRUCTURA ORGANIZATIVA.

Con la redaccidn de la presente RPT, se ha tratado de buscar eficiencia y eficacia en
el desarrollo de las competencias municipales y la gestién de los servicios publicos,
reestructurando las atribuciones de las Areas que se dividen en Servicios de cara a

simplificar y compartir recursos en algunos casos o generando nuevos servicios en otros.

Las Areas y Servicios se han estructurado a través de organigramas de funcionamiento
buscando simplificar y homogeneizar su estructura, y usando nomenclaturas concordantes
que permitan una cierta sistematizaciéon en la jerarquia y responsabilidad de todos los
puestos. También se ha buscado garantizar la carrera administrativa, fomentando Ia
promocion profesional, de un modo racional y en la medida en que la propia estructura

organizativa lo permita.

La LBRL reconoce la autonomia local para establecer una organizaciéon propia, lo que

permite a cada entidad plasmar una estructura acorde con sus necesidades.

Todo ello implica una estructura consistente en varias cadenas verticales de puestos
(itinerarios profesionales), todas las cuales han de confluir en una cuspide que personifica
la organizacion, asume sus objetivos y proporciona unidad. Nuestro modelo es un modelo
de Areas, Servicios, Secciones y Negociados, donde la base personal de la organizacién en
su primer nivel son los concejales y concejalas que participan en la gestiéon, mediante la

figura de la delegacion.
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5. CATALOGO DE FUNCIONES Y DESCRIPCION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO DE LA RPT.

La Administracion Local para ejercer sus competencias, entre otras cuestiones, requiere de
una organizacién estructurada en torno a un conjunto de puestos de trabajo, con una
asignacion mas o menos precisa de funciones y tareas, adecuadas a los procesos que
deban realizarse en el ejercicio de las competencias y desempenados por el personal
publico, bien formados e instruidos sobre las funciones y tareas a desempenfar, en las que

se concretan el ejercicio de las competencias.

Estan dentro de la potestad de autoroganizacion siempre que sean funciones propias de la

categoria. No son las funciones que realiza EL/LA EMPLEADO/A, sino aquellas que pudiera

o debiera realizar dicho puesto.

Aqui es importante determinar lo siguiente: El Tribunal Supremo en Sentencia de la Sala 32,
sec. 73, S 10-2-2010, rec. 5482/2006 ROJ: STS 1376:2010, ECLI: ES:TS:2010:1376 y de 8 de
junio de 2011, llegan a la conclusién de que la RPT, en su regulacion en el actual art. 15 Ley

30/1984, no es el instrumento formal para la descripcidn de las funciones de los puestos

de trabajo, por lo que la omision de esa descripcion en la RPT no es, por si sola, causa de
invalidez general de este instrumento técnico; la invalidez sélo resultara procedente
respecto de concretos puestos de trabajo cuando se hayan establecido para ellos distintos
complementos retributivos y sistemas de provisidn, en relacidn con otros puestos, y no sea
posible constatar a través de esos elementos descriptivos las diferencias funcionales que
podrian justificar el distinto trato establecido para las retribuciones o la provision, y esto lo
gue permitira sera impugnar, no genéricamente la RPT, sino las especiales disposiciones no
debidamente justificadas que en ella se incluyan sobre concretos puestos de trabajo. Sobre
todo, se subraya que las funciones de los puestos de trabajo quedan delimitadas en sus

aspectos basicos a través de otros elementos como son:

No obstante lo anterior, la Administracién no es libre para definir su estructura de
personal, pues la legislacién previene la existencia de tres colectivos de personal:

funcionario, laboral y personal eventual, entre los que se reparten todos los puestos, segin
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su especifico régimen legal, estando ya predeterminados muchos de ellos en la legislacion

de régimen local, como ocurre, por ejemplo, con todos los puestos que conllevan reserva

en exclusiva al personal funcionario publico del ejercicio de las funciones que impliquen la

participacion directa o indirecta en el ejercicio de las potestades publicas o en la

salvaquardia _de los intereses generales. Igualmente son funciones publicas, cuyo

cumplimiento queda reservado al personal funcionario de carrera, las que impliquen

ejercicio de autoridad, y en general, aquellas que, en desarrollo de la presente Ley, se

reserven al personal funcionario para la mejor garantia de la objetividad, imparcialidad e

independencia en el ejercicio de la funcion."

La normativa que regula el contenido de la relacién de puestos de trabajo nada dice sobre
la forma de asignar funciones y tareas a los puestos de trabajo. Ahora bien, si, en principio,
las tareas o funciones asignadas no se recogen como elemento necesario en la definicién
del puesto en las Relaciones de Puestos de Trabajo. Sin embargo, si que resultan necesarias
su definicién y clasificaciéon para la definicion y caracterizacién de las retribuciones
complementarias. Y ello es asi puesto que, para el establecimiento de las tareas o
funciones en los diferentes puestos de trabajo, se han tenido en cuenta dentro de los
documentos preparatorios para motivar y determinar dichas retribuciones. No debe
olvidarse que, en las retribuciones complementarias, constituyen un elemento esencial las
tareas y funciones que desempefian cada funcionario/a, para que a la vista de las mismas
pueda establecerse una retribucidn acorde a su especial dificultad técnica, responsabilidad,

dedicacién o incompatibilidad.

El Ayuntamiento de Lalin y su Patronato Cultural, como cualquier organizacion tiene que
cumplir con los objetivos y metas que justifican su existencia. Para alcanzar estos objetivos
se requiere de una estructura y disefio adecuados, hecho por el cual se presenta esta
relacién de puestos de trabajo que consideramos adaptada al presente y futuro préximo y
a las demandas que los ciudadanos exigen cada vez mas a la Administracion, para que ésta
sea de calidad, eficaz y eficiente.

Su inclusion para mejor determinacién del puesto y para que sirva de motivacion a la

valoracion no tiene cardacter exhaustivo o numerus clausus, sino que se trata de una
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enumeracion o lista abierta de funciones, en las que se suelen recoger las principales, pero
gue en ningun caso agotan las funciones que corresponden a cada puesto de trabajo, ya

que debe estarse a las propias de la categoria.

6. SISTEMA DE VALORACION DE LA RPT: CRITERIOS.

La elaboracién de la RPT supone clasificar y valorar todos los puestos de trabajo de forma
objetiva y coherente. Por ello, tras la realizacién de una descripcién de las tareas de cada

puesto de trabajo, deberd procederse finalmente a valorar los referidos puestos.

Los factores utilizados para la valoracion se derivan de las aptitudes y rasgos necesarios
que se requieren para realizar con éxito las funciones que configuran el puesto de trabajo.
Pero principalmente, derivan necesariamente de la norma, de los factores y criterios que
determinan tanto el Texto refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico, como del
Real Decreto 861/1986, de 25 de abril, por el que se establece el régimen de las
retribuciones de los funcionarios/as de Administracién Local, tanto en su repercusion en el

Nivel de destino como en el especifico.

TREBEP RRFAL FACTORES CIEM
La especial dificultad técnica
La especial dificultad técnica | La especial dificultad técnica
Actualizacién Constante
Responsabilidad
Mando
Responsabilidad Responsabilidad
Repercusion interna
Repercusidn externa
Jornada:
.- Turnicidad.
Dedicacion Dedicacion
.- Nocturnidad.

.- Festividad.

Incompatibilidad Incompatibilidad Incompatibilidad
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Peligrosidad Peligrosidad
Condiciones del puesto Penosidad Penosidad

Esfuerzo fisico

El éxito de la VPT de tareas depende, en primer lugar, de la adecuada seleccion de los
factores de ponderaciéon, como elementos determinantes de la naturaleza de las tareas
gue se van a valorar y, en segundo lugar, de su exacta descripcién y enunciacion, a fin de

que puedan ser facilmente identificados.

En consecuencia, deberan ser enunciados:

1. De forma suficientemente diferenciada, de modo «que todos los factores que se hayan
elegido representen, cualitativa y cuantitativamente, los requisitos esenciales comunes a
todas las tareas que se evallan, para establecer una graduacién o jerarquizacion entre
todos ellos, en funcién del grado de intensidad con que se presentan dichos factores en
cada uno de los puestos valorados», dice FERTONANI.

2. De forma suficientemente objetiva a fin de que se puedan observar, cotejar, contrastary
evaluar las diversas tareas segun el grado de presencia de cada uno de estos factores en
cada una de ellas.

3. Descripcion y formulacion de las especificaciones sin ambigliedad.

4. De forma sencilla, con el fin de conseguir una facil identificacién, interpretacion,
ponderacion y valoracion de cada factor.

Los criterios mas comunes para la valoracion de los puestos de trabajo y los que se han
seguido en la presente RPT son los siguientes:

a. Especial dificultad técnica: Es el nivel de conocimientos y estudios técnicos
requeridos para el adecuado desempefio de un puesto. Tiene dos dimensiones: la
amplitud del campo de conocimientos y la profundidad de los mismos; asi, para
valorar este criterio debe ser necesaria la exigencia de estudios de especializacién o
la habilitacion para actividades profesionales o técnicas del puesto.

b. Actualizacion constante: Es la necesidad de formacién continuada,
complementarios a los académicos, dirigida a su adaptacion a las modificaciones

operadas en el puesto de trabajo. El desarrollo de los trabajos estan en continua
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evolucién y se acreditan cambios de normativa, de herramientas de trabajo del

puesto, nuevas fuentes de informacidn, actualizacion de obras de referencia,
consulta de distintas bases de datos... y todo ello para evitar la falta de adaptacion
de la persona trabajadora a las modificaciones técnicas operadas en su puesto de
trabajo, por encima del derecho basico de todo empleado publico a la formacién
continua y a la actualizacién permanente de sus conocimientos y capacidades
profesionales.

c. Responsabilidad por competencia, interrelacion, problematica y solucién:
Factor que valora la responsabilidad por la competencia propia del puesto, su
relacidon con otras personas integrantes de la organizacién, la gestidn e implicaciéon
y gravedad de los problemas que surgen dentro del puesto en relacién con la
organizacién y la dificultad de acceso a la solucién. En este factor también se
valorard el nivel de esfuerzo exclusivamente mental que es habitualmente
necesario realizar para poder desempefiar el puesto de trabajo, asi como su
intensidad.

d. Responsabilidad por “mando” o coordinacion de Recursos Humanos: Medira la
dependencia jerdrquica que conlleva dirigir, coordinar, orientar, supervisar,
corregir, premiar y sancionar al personal subordinado, generalmente de la propia
corporacién. Requerird una jerarquia sostenida en el tiempo y no puntual.

e. Responsabilidad por repercusidn interna en los resultados de la organizacion:
Es el nivel de repercusion global (econdmica, operativa, juridicas, etc.), que tienen
las actividades del puesto respecto de los objetivos generales de la Institucién y de
la unidad administrativa.

f. Responsabilidad por repercusion externa. Es el nivel de repercusion de imagen
y contacto con terceras personas, obligaciones para con otras administraciones,
gue tienenlas actividades del puesto.

g. Nivel de Esfuerzo Fisico: Es el nivel de esfuerzo fisico necesario para
desempenar el puesto de trabajo.

h. Nivel de Peligrosidad: Es el riesgo fisico que se asume en el ejercicio del puesto

al desempenar las funciones obligatorias del mismo.
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i Nivel de Penosidad: Es el grado de incomodidad normalmente fisica o psiquica

gue necesariamente se ha de soportar para la ejecucidn de las tareas del puesto de
trabajo.

j- Régimen de Jornadas, dedicacién y disponibilidad necesaria: Mide el nivel de
realizacion efectiva y continuada y de dedicacion y disponibilidad del puesto mas
alld de la jornada normal, por razén del sistema de organizacion de la unidad
administrativa y de presencia en el trabajo. En este criterio también se analizan la
existencia o no de otros subfactores concretos como son:

e Turnicidad: "se considera trabajo a turnos toda forma de organizacion
del trabajo en equipo segun la cual las personas trabajadoras ocupan
sucesivamente los mismos puestos de trabajo, segun un cierto ritmo,
continuo o discontinuo, implicando para la persona trabajadora la
necesidad de prestar sus servicios en horas diferentes en un periodo

determinado de dias o de semanas"

e Nocturnidad: serdn los puestos que requieran que se desarrollen en un
horario de 22:00 a 06:00 horas o que, al menos, requieran que su
jornada laboral tengan como minimo 3 horas dentro del horario ya

sefialado.

e Festividad: serd aquellos puestos que habitualmente deban prestar sus
servicios en dias festivos, entendiéndose por lo mismo lo establecido por
la propia administracion o en su defecto los catalogados como tal por la

AGE.

k. Régimen de incompatibilidad: Mide el nivel de imposibilidad de conciliar
legalmente las actividades inherentes al puesto con el desempeiio, por si o
mediante sustitucidon, de un segundo puesto de trabajo, cargo o actividad en el
sector publico o privado, salvo en los supuestos previstos en la norma. Dicho
Régimen se evalia mas alla de la incompatibilidad propia de todos los empleadas y
empleados publicos y de la dedicacion del personal al servicio de las

Administraciones Publicas a un solo puesto de trabajo, sin mas excepciones que las
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que demande el propio servicio publico, respetando el ejercicio de las actividades
privadas que no puedan impedir o menoscabar el estricto cumplimiento de sus

deberes o comprometer su imparcialidad o independencia

En un documento posterior aparecerd el manual de valoracién con los niveles y

descripciones de cada factor, asi como su status sobre el total de la valoracién.
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7. PROPUESTA DE METODOLOGIA PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA.

Dado nuestro perfil profesional siempre orientamos todo el proceso, desde el dia de la

firma a proteger el resultado final de impugnaciones judiciales. Y una de las mas

habituales es la falta de negociacién, y mds concretamente la ausencia de la BUENA FE
NEGOCIAL.
Por tanto, esta fase es transversal, donde se volverda a IMPLICAR A LAS PARTES EN EL
PROCESO: entidad local y representante de las personas trabajadoras, y, en su caso,
organizaciones sindicales. Es transversal, pues, como ya hemos comentado, desde un
momento inicial estaran informados de cada paso que se vaya realizando.
Para ello cobran gran importancia para todas las partes QUE SE LEVANTEN ACTAS
DETALLADAS DE TODAS LAS REUNIONES DE LA MESA DE NEGOCIACION.
Dicho esto, los sindicatos, que se informan con compafieros y compaieras de otras
entidades locales de las empresas adjudicatarias de RPT, nos suelen tener en buena
consideracion profesional por varias razones fundamentales:

o Objetividad.

e Transparencia.

e Asesoramiento legal a las partes en la negociacién.
Y precisamente desde el primer dia nos ponemos a disposicion de las partes para que vean
transparencia y los escuchamos y atendemos en sus inquietudes, pero siempre sin permitir

gue esa transparencia y feedback, provoque injerencia en el documento.

e Convocar mesa
A este efecto, se constituirdn Mesas de Negociacién en las que estaran legitimados para
estar presentes, por una parte, los representantes de la Administracién Publica
correspondiente, y por otra, las Organizaciones Sindicales mas representativas a nivel
estatal, las Organizaciones Sindicales mas representativas de Comunidad Auténoma, asi
como los Sindicatos que hayan obtenido el 10 por 100 o mas de los representantes en las
elecciones para Delegados y Juntas de Personal, en las unidades electorales comprendidas

en el ambito especifico de su constitucién.
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La designacion de los componentes de las Mesas correspondera a las partes negociadoras

gue podran contar con la asistencia en las deliberaciones de asesores, que intervendran

con voz, pero sin voto.

e Numero y tipo de reuniones
Debiendo realizar cuantas reuniones sean necesarias, a efectos de aprobar la RPT de forma
consensuada. Esta consultora, para que la elaboracidn de la Relacion de Puestos de Trabajo
y su posterior ejecucidén sea dptima, incluye tanto el asesoramiento, como la preparaciény

apoyo a la negociacién, estando a su servicio de forma telematica.

No existiendo limitaciéon respecto al numero de mesas para realizar la negociacidn, lo
recomendable seria no alargarlas en exceso:
Nuestra formula se basa en:

- Reuniones cortas de no mas de dos horas y media (el exceso de tiempo reunidos es

perjudicial para un acuerdo).

- Reuniones preparadas: es decir, previamente a cada mesa se habrd determinado

de qué unidad administrativa se va a negociar. Los sindicatos exponen sus
peticiones y obviamente la administracidn no podra dar una respuesta inmediata
dado que el/la representante tendra que analizarla con la concejalia, etc... por
tanto, se dara cuenta de lo determinado en la siguiente mesa de forma que las
sesiones se dividen en dos:
o Respuesta por parte de la Administracion y negociacidn sobre las propuestas
sindicales dadas en la mesa anterior.
o Propuesta sobre la unidad administrativa de negociacion en la mesa actual
por parte de los sindicatos.

- Reuniones asesoradas: Es importante que, de forma previa, simultanea o

inmediatamente posterior se vaya haciendo un analisis juridico y técnico de las
propuestas y de los acuerdos, no sea que se puedan llegar a acuerdos que
posteriormente sean informados desfavorablemente por secretaria intervencién.

Para ello CIEM servird de apoyo juridico y técnico para dichas solicitudes.
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- Reuniones ordenadas: es importante que estén ordenadas en cuanto a sus

formalismos y contenido, y es clave absolutamente, que NO se hable de
retribuciones en tanto no se haya determinado previamente que el documento es
el adecuado y las valoraciones las adecuadas. Sélo ahi se podra hablar de las
cuantias econdmicas de cada puesto. Es absolutamente imprescindible hacer
comprender esto porque siempre que se inmiscuye previamente lo econémico,

condiciona hasta viciar el documento.

e Calendario

No seria prudente ni ajustado por nuestra parte establecer un calendario dado que
dependerd de las partes, no pudiendo una imponer so pena de ser acusado de no negociar
de buena fe, el nUmero de reuniones.

La frecuencia no debe ser muy exhaustiva ni muy alargada en el tiempo proponiendo
nosotros que se realice en una frecuencia que dé tiempo a preparar la siguiente reunién,
pero no excesivo: Lo habitual es DOS VECES EN SEMANA Y NO EN MAS DE UN MES.

El alargamiento de las negociaciones provoca frustracion a las partes y a las personas
trabajadoras, y redunda en un ambiente mas viciado para poder llegar a un resultado

acorde a las necesidades del Ayuntamiento y su patronato.

e Participacion de Ciem en la negociacion.
Ciem estd latente en TODA la negociacidn en un prisma de posiciones:

- Como asesor para determinar qué y cdmo se puede llegar a las pretensiones
de las partes y qué cosas seran indisponibles para la negociacién o pueden
provocar un informe negativo.

- Como defensor del documento negociado: Esta claro que debemos adoptar
la- posicion defender la bondad del documento y, sobre todo, muy
especialmente, la coherencia. Si la negociacién provoca que el documento
que es unico y homogéneo y que ha de tener coherencia entre la plantilla
como concepto global, se estda desfigurando para dar o quitar a un
determinado puesto o colectivo, estaremos en la obligacion de advertirlo.

Por ejemplo, si se acuerda que el puesto de Auxiliar administrativo tenga un
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nivel 3 de peligrosidad y el policia tiene 4, debemos advertir que eso
provoca irracionalidad y falta de coherencia del documento, asi como puede
provocar que un juez o jueza lo catalogue de arbitrario, o que el resto de
Auxiliares soliciten la igualdad en ese factor. En definitiva, debemos velar
por la integridad coherente del documento y asi actuamos. No actuamos
como mero redactor que asume las modificaciones sin opinar en conciencia,
en su aspecto juridico y en su racionalidad técnica.

- Como mediador: Como ente objetivo que somos y conocedor de la realidad
del documento y por supuesto de la realidad de el Ayuntamiento y su
patronato, debemos ejercer esa autoridad que nos otorga la objetividad
para intentar buscar un punto de acuerdo entre las partes, para mediar y
proponer soluciones alternativas que satisfagan a ambas partes. Y no son
pocas las veces que las partes determinan que ante una disyuntiva sea CIEM
quien decida, porque confian en nuestra ecuanimidad y profesionalidad.

- Como garante: Buscamos que el resultado final tenga el beneplacito de los
Habilitados que han de informar, de la administraciéon autonémica y estatal
gue estan pendientes de la aprobacién de RPT y de los posibles juzgados de
lo contencioso que han de ver.

Igualmente, es importante resefiar que solicitamos que tras cada reunién se nos pase el
acta para analizarla correctamente e informamos de aquello que se nos solicite, que puede

ser desde la legalidad hasta la causa de una determinada decisidn técnica.
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8. PROCEDIMIENTO DE APROBACION.

8.1- Reuniones de la mesa general de negociacion:
Una vez entregado el documento deberd haber una negociaciéon entre el Ayuntamiento y
los miembros de los sindicatos en virtud de los articulos 34 y siguientes del TREBEP tal y
como se ha detallado en el apartado anterior.
Una vez terminada la negociacidn el procedimiento continta con lo siguiente:
Presentacién de documento final con las modificaciones que se hayan producido en el seno
de la mesa de negociacidn y creacion del expediente completo de propuesta de aprobacion
de la RPT del Ayuntamiento de Lalin y su patronato cultural.

8.2- Informe de Jefatura de RR.HH:
Como se manifiesta, el art. 172 Real Decreto 2568/1986, de 28 de noviembre, por el que se
aprueba el Reglamento de Organizacidon, Funcionamiento y Régimen Juridico de las
Entidades Locales del RD 2568/1986, de 28 de noviembre, por el que se aprueba el
Reglamento de organizacidn, funcionamiento y régimen juridico de las Entidades locales -
en adelante, ROF- dispone que:
“1. En los expedientes informard la jefatura de la dependencia a la que corresponda
tramitarlos, exponiendo los antecedentes y disposiciones legales o reglamentarias en que
funde su criterio”.

8.3- Informe de Intervencion:
Debera emitirse informe en relacién a la incidencia presupuestaria y econdmica que tenga
la aprobacién de la RPT, asi como la implantaciéon econdmica que haya salido de la mesa de
negociacion.

8.4- Informe de Secretaria:
Segun lo dispuesto en el Real Decreto 128/2018, de 16 de marzo, por el que se regula el
régimen juridico de los funcionarios de Administracion Local con habilitacion de caracter
nacional, en su articulo 3.3.62 “Aprobacion y modificacion de relaciones de puestos de

trabajo y catdlogos de personal”, debera emitir el informe correspondiente.

8.5- Propuesta del Concejal o concejala de RRHH.

8.6- Acuerdo por el pleno por mayoria simple.
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Respecto al requisito o no de la publicacién, la propia Sentencia del TS de 5 de febrero de

2014 entra a valorar para ese cambio de doctrina que produce lo anémalo que era
considerar la RPT como una norma o disposicién de caracter general en el plano procesal,
lo que debiera suponer la exigencia de su publicaciéon en el Boletin Oficial del Estado para
su vigencia y, sin embargo, que hubiera sentencias del TS que se pronunciaron indicando

que no era necesaria su publicaciéon en el BOE (Sentencia 26 de mayo de 1998 y de 4 de

febrero de 2002), publicacién que, por otra parte, sefialaban como requisito de eficacia de

actos con destinatario indeterminado o plirimo. La citada Sentencia del TS de 5 de febrero

de 2014 declara en su FJ 32 que:

“..afirmada la condicion de disposicion general, negar que sea necesaria su publicacion en
el Boletin Oficial (y tal se ha dicho también en algunas sentencias...) resulta dificil de
explicar en un marco constitucional y legal, en el que se proclama como principio
constitucional el de publicidad de las normas (art. 9.3 CE) y en el que el vehiculo general de
tal publicidad es el de publicacion de la norma en el Boletin Oficial del Estado (cuando de
normas reglamentarias se trate, art.24.4 Ley 50/1987, que al tiempo es requisito de
vigencia como tales), requisito de publicacion que rige también para la eficacia de los actos

de destinatario indeterminado a actos plurimos...”.

Al tratarse de un acto con destinatario indeterminado o plural, como forma de poder ser
conocida o notificada a una pluralidad indeterminada de interesados, la jurisprudencia
precedente, incluso considerando ese doble caracter de acto-disposicion en el doble plano

sustantivo-procesal, habia considerado que la publicacién no era un requisito de validez

de la RPT, sino Unicamente de eficacia y vigencia, ya que en su plano normativo no podria

tener vigencia y, por tanto, eficacia hasta su publicacidn, pero que la falta de ésta no

afectaba a la validez de la norma (Sentencia del TS de 26 de mayo de 1998 y de 5 de

febrero de 2014).

La publicacidn de un acto con destinatario indeterminado o plurimo se hallaba regulada en

el art. 58 y 59.6.b) de la derogada Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico

de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun -LRJPAC-,

dentro del capitulo relativo a eficacia de los actos y como una forma de notificacion a las
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personas interesadas, de modo que esta publicacidn sustituye a la notificacion personal en

dicho supuesto de actos plurimos o con destinatarios indeterminados. En igual sentido, el
art. 45.1.a) de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun
de las Administraciones Publicas -LPACAP-, que entrd en vigor el 2 de octubre de 2016,
dispone que los actos administrativos seran objeto de publicacién, surtiendo ésta los
efectos de la notificacién, cuando el acto tenga por destinatario a una pluralidad
indeterminada de personas o cuando la Administracién estime que la notificacion
efectuada a un solo interesado es insuficiente para garantizar la notificacion a todos,

siendo, en este ultimo caso, adicional a la individualmente realizada.

De acuerdo con el actual criterio jurisprudencial sobre la naturaleza de la RPT como acto
administrativo pldrimo o con destinatario plural o indeterminado, se desprende la
improcedencia de utilizar el procedimiento de aprobacién o modificacién de las normas
reglamentarias. La normativa vigente no regula un procedimiento especifico o concreto
para su aprobacidon o modificacion y la doctrina mayoritaria considera que no es necesario
el tramite de informacién publica, propio de los instrumentos de caracter normativo, y
tampoco les parece exigible el trdmite de audiencia a los interesados previsto en el art. 84

LRJPAC (art. 82 LPACAP). Criterio compartido por el TSJ Andalucia en Sentencia de 24 de

mayo de 2000. Al tratarse de un acto administrativo produce efectos desde su

aprobacidn, si bien se exige su publicacion, no como requisito de eficacia, sino para que
sean publicas en el sentido de que puedan ser conocidas por los interesados como aclara

la Sentencia del TS de 26 de mayo de 1998.
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9. IMPLANTACION DE LA RPT

Lo primero que hay que decir es que la implantacidon de la RPT debe conjugar elementos
muy diversos como el temporal, como la garantia del interés general conjugado con los
derechos de las actuales empleadas y empleados publicos del Ayuntamiento y su
patronato, y todo ello habra de hacerse mediante un calendario, unas directrices y unas
prioridades que en la mayoria de los casos estaremos obligados a hacer negociacion previa

(gque no necesariamente acuerdo).

La implantacién tendra que hacerse en varias érdenes y un analisis en la memoria tendra

gue analizar varias determinaciones:

1.- Implantacién segun la parte de la memoria (organizacion, funcionarizacién, PORH,
consolidacion...)

En este apartado tendremos parte de una implantacion gradual o progresiva ajena a la
negociacion por ser materia de la potestad de auto organizacién, como pueda ser la parte
del organigrama, la adaptacion de areas etc.

Por otro lado, esta consultora CONSIDERA DE EXTREMA URGENCIA habilitar el
procedimiento de estabilizacion existente para personal laboral indefinido no fijo.

Por su parte si vemos la necesidad de funcionarizar determinados puestos en el
Ayuntamiento. Sin querer prejuzgar vemos que hay puestos que pueden ser incluidos en la
reserva del Articulo 9.2 TREBEP y 92.3 LBRL.

En cuanto a promociones internas y carrera profesional horizontal/vertical, creacion de
nuevos puestos y su posterior inclusidon en la OPE se tendrd que estar a las negociaciones,
pero si seria conveniente como veremos en este apartado mas adelante un calendario
realista y realizable.

Por ultimo, habré determinadas aplicaciones practicas que SOLO se puedan realizar cuando

quede vacante el puesto por jubilacion del actual titular u ocupante.

2.- Dependiendo de la vinculacidén personal laboral, personal funcionario.
No serd lo mismo la aplicacion de la RPT en funcionarios donde se tiene una mayor

facilidad para la integracion de sus normas que el laboral donde tendremos que prestar
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mayor atencion a las normas como el Convenio Colectivo, asi como al Texto refundido del

Estatuto de los Trabajadores que nos establecerdn ciertos procedimientos de

implementacion.

3.- Dependiendo el objeto, aplicaciones retributivas, aplicaciones no retributivas.

La aplicacién retributiva de la RPT como determina la jurisprudencia NO esta limitada por
los limites LGE: asi el tribunal del Supremo Sentencia de 30 junio 2011 (Sala de lo
Contencioso-Administrativo, Seccién 72): F.J. 32 (...) El instrumento normativo que debe
respetar el limite fijado para el incremento global de las retribuciones del personal no son

las Relaciones de Puestos de Trabajo, cualquiera que sea su vigencia temporal, sino los

Presupuestos municipales.

Ahora bien, si lo estara en cuanto a la inclusién y para ello habra que hacer un plan de
implantacion econdmica que se basard en la disponibilidad presupuestaria y en la
posibilidad de incluir los posibles aumentos que se deriven de la aplicacién de la RPT en los
supuestos de la excepcion del Articulo 18.siete Ley 6/2018, de 3 de julio, de Presupuestos
Generales del Estado para el afio 2018. “Siete. Lo dispuesto en los apartados anteriores
debe entenderse sin perjuicio de las adecuaciones retributivas que, con caracter singular y
excepcional, resulten imprescindibles por el contenido de los puestos de trabajo, por la
variacion del numero de efectivos asignados a cada programa o por el grado de
consecucion de los objetivos fijados al mismo”.

En cuanto a la aplicacién debemos decir que a los laborales NO se les podra bajar la
retribucién y a los funcionarios igualmente es muy complicado.

En cuanto a actuaciones no retributivas tendremos dos escenarios:

- Modificacién sustancial de condiciones de trabajo (MSCT): la jurisprudencia es clara
respecto a los laborales con el hecho de aprobar una RPT que afecte a las siguientes
materias:

a) Jornada de trabajo.
b) Horario y distribucion del tiempo de trabajo.
c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracidn y cuantia salarial.
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e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el

articulo 39.

Todas estas materias, si se quieren aplicar (ejemplo cambiar la jornada u horario a un tipo
de puestos genéricos) una vez aprobado habrd de realizarse el correspondiente

procedimiento de MSCT.

Por su parte, para los funcionarios bastara con hacerlo conforme el breve y sencillo

procedimiento establecido.

NO SUSTANCIALES: En este caso que generalmente es la aplicaciéon de las funciones y
tareas su aplicacidon si podra ser inmediata para ambas tipologias de empleados y

empleadas.

DOS ELEMENTOS FUNDAMENTALES:

Somos muy partidarios que, con posterioridad a la aprobacién de la RPT, pero de forma
continuada, se proceda a aprobar el importante documento del articulo 69 TREBEP: PLAN
DE ORDENACION DE RECURSOS HUMANOS, que no es sino un HOJA DE RUTA DE LA
APLICACION DE LA RPT y que contendra las siguientes medidas:

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

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

c) Medidas de movilidad, entre las cuales podrd figurar la suspensiéon de incorporaciones
de personal externo a un determinado dmbito o la convocatoria de concursos de provisién
de puestos limitados a personal de ambitos que se determinen.

d) Medidas de promocion interna y de formacion del personal y de movilidad forzosa de
conformidad con lo dispuesto en el capitulo Il del presente titulo de este Estatuto.

e) La prevision de la incorporacién de recursos humanos a través de la Oferta de empleo

publico, de acuerdo con lo establecido en el articulo siguiente.
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Como se puede comprobar estamos ante la mayoria de las circunstancias que afectan a la

aplicacion de la RPT.

No podemos olvidar ni obviar que ademas de haber negociado (que no acordado) la RPT
muchos de los elementos propios de la aplicacion serdn DE NEGOCIACION OBLIGATORIA,
por tanto estaremos entre la aplicacién segun criterio de oportunidad de aquello que es
auto organizacién, y por virtud del articulo 37.2 excluido de la negociacién, con otros
elementos que si tendran que ser negociados (las normas que fijen los criterios generales
en materia de acceso, carrera, provision, sistemas de clasificacion de puestos de trabajo, y
planes e instrumentos de planificacion de recursos humanos, las referidas a calendario
laboral, horarios, jornadas, vacaciones, permisos, movilidad funcional y geografica, asi
como los criterios generales sobre la planificacion estratégica de los recursos humanos, en

aquellos aspectos que afecten a condiciones de trabajo del personal publico).
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10. DILIGENCIA DE CIERRE.

Con la presente entrega de los documentos que conforma la Relacién de Puestos de
Trabajo del Ayuntamiento de Lalin y de su Patronato Cultural, consideramos que se da
cumplimiento a la encomienda realizada, quedando a disposiciéon de los miembros de la
mesa de negociacion, sindicatos y de los érganos de Gobierno los mismos para su
negociacion en los términos que se consideren oportunos.

La relaciéon de puestos de Trabajo de el Ayuntamiento de Lalin y de su Patronato de
Cultura, consta de los siguientes documentos:

e DOCUMENTO 0: Modo de realizacion.
e DOCUMENTO 1: Andlisis del contexto organizativo: organigrama municipal actual y
puestos de trabajo en el Ayuntamiento y su Patronato.
e DOCUMENTO 2 Propuesta de nueva estructura.
e DOCUMENTO 3: Fichas descriptivas, valoradas, de cada uno de los puestos de
trabajo u propuesta de nueva RPT.
o Indice fichas.
o RPT completa (fichas con descripcion y valoracion).
o Resumen por servicios.
e DOCUMENTO 4: Valoracion econdmica de la propuesta.
e DOCUMENTO 5: Manual de gestion y valoracion de puestos.
e DOCUMENTO 6: Plan de Ordenacion de RHHH.

Sin otro particular, este trabajo ha sido realizado con el maximo rigor, lo que no opta que
pudiera haber otros criterios o posibles errores ajenos a nuestra voluntad y que desde este
preciso momento mostramos la voluntad de corregir, si son opiniones mejor basadas en
derecho o si se acredita el error.
Y para que asi conste fecha y firma el presente documento el director general de la
empresa en calidad de director del proyecto. _ B
Firmado digitalmente por DE
DE LINARES LINARES GALINDO EDUARDO -

25673043Y

GA LI N DO Nombre de reconocimiento

(DN): c=ES,

En Malaga, a 26 de abril de 2023. EDUARDO - Se L NEmBSEIBCEsSS0rs02

3Y, givenName=EDUARDO,
sn=DE LINARES GALINDO,

25673043Y mraimcia:
Don Eduardo de Linaree Galindo.
Dinector del Progyecto.

Letnade.
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