Ayuntamiento de Vélez-Malaga

Oficina de Apoyo al Concejal Secretario
de la Junta de Gobierno Local

JUAN CARLOS MARQUEZ PEREZ, CONCEJAL-SECRETARIO DE LA
JUNTA DE GOBIERNO LOCAL DEL EXCMO. AYUNTAMIENTO DE VELEZ-MALAGA EN
VIRTUD DEL DECRETO DE ALCALDIA N° 4953/2015, DE 16 DE JUNIO

CERTIFICO: Que la Junta de Gobierno Local, en sesién extraordinaria y
urgente celebrada el dia 24 de mayo de 2019, entre otros, adopté el
siguiente ACUERDO:

“5.- RECURSOS HUMANOS.- PROPUESTA DEL CONCEJAL DELEGADO DE RECURSOS

HUMANOS SOBRE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO DEL EXCMO. AYUNTAMIENTO
DE VELEZ-MALAGA.- Dada cuenta de la propuesta de referencia, de 8 de mayo de

2019, del siguiente contenido:

“Mediante Acuerdo de la Junta de Gobierno Local celebrada el 13 de febrero de 2.017 se
aprob¢ el “Plan para la Ordenacion de los Recursos Humanos del Ayuntamiento de Vélez-Malaga
(2.017-2.019)”, cuyas lineas generales son las siguientes:

1) Vocacion de todo el Plan de ordenacion hacia la mejora de la eficacia y la eficiencia en la
prestacion de los servicios publicos.
2) Respeto escrupuloso a los derechos (individuales y colectivos) y a las obligaciones de los
empleados publicos en los términos establecidos en el TRLEBEP.
S ) Defensa del empleo publico desde la conviccion de su necesaria funcién institucional y
7"1_\\1“1‘-':‘;}«4?4‘?" social. Por ello, las creaciones, amortizaciones o modificaciones de puestos y las
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G \\reestructuraciones que se propongan no supondran destruccién de empleo piblico neto.

' l_;;el) Dignificacion del papel y mejora de la imagen de los empleados publicos municipales ante

=% \0s vecinos y usuarios de los servicios del Ayuntamiento de Vélez-Malaga.

S 5) Utilizacién de todos los recursos legales que permitan mejorar las condiciones de trabajo de

< los empleados pablicos municipales.

" 6),Compromiso, tanto de la representacion del personal como del equipo de gobierno, de

A W02 res etar los términos temporales que se pacten, fijandose reuniones periddicas de

’7\ i j‘ : seguimiento.
1
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7) Apoyo de la representacion del personal a las medidas organizativas que se propongan en el
marco del Plan y para la mas rapida implantacién del mismo.

Dentro de las acciones a emprender en dicho Plan figuran, entre otras, las siguientes:

“c) Confeccion completa de la Relacion de Puestos de Trabajo incluyendo la descripcién de
funciones y los procedimientos de provision.

d) Establecimiento de los criterios de valoracion de puestos, realizacién de la valoracién y de
las previsiones del calendario de implantacién.”

Por ello el expediente que nos ocupa viene a dar cumplimiento a esas previsiones del Plan
para la Ordenacion de los Recursos Humanos.

A lo largo de, al menos, la Ultima década se han realizado en este Ayuntamiento trabajos
tendentes a la realizacion de una Valoracion de Puestos de Trabajo sin que, hasta la fecha, se
haya podido culminar el objetivo.

En los ultimos tres afios y, especialmente, en los (ltimos seis meses se ha intensificado la
actividad del Servicio de Recursos Humanos y de la Direccion General para confeccionar un
expediente de valoracion de puestos de trabajo por un método de puntuacion por factores,
siguiendo las directrices de los servicios de asesoramiento a municipios de la Diputacion
Provincial.

Por parte del gobierno municipal velefio se han hecho todos los esfuerzos politicos,
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técnicos, econdmicos y sociales para hacer realidad un proyecto que lleva mas de 20 anos sin
culminarse: la valoracion de puestos de trabajo. El trabajo realizado hasta ahora debera culminar
con la aprobacién de la valoracion de puestos de trabajo asociada a las dotaciones
presupuestarias del capitulo 1 para 2.019 y la confeccion de un reglamento o de unas
instrucciones para el funcionamiento de una comision especifica para la valoracion de nuevos
puestos o la modificacion de los existentes. En ese sentido, los valoracion de los puestos que aqui
se crean o se modifican sigue los criterios de la VPT en tramitacion y esta asimilada a los puestos
similares alli valorados.

Es obvio que las mejoras de las condiciones de los empleados publicos tienen un coste
econémico que es necesario equilibrar racionalizando las relaciones de puestos de trabajo y las
plantillas, ya que ain no se ha producido una mejora de la economia suficiente para atenderlas
con incrementos de la recaudacion.

En el marco de la Mesa General de Negociacion se creé una Mesa especifica de valoracion
de puestos y, con la inestimable colaboracion de los representantes sindicales, se han celebrado
multiples reuniones que han llevado a la elaboracion de un proyecto de Valoracion de Puestos de
Trabajo muy avanzado y al que solo le falta para culminarse la depuracion de la documentacion
complementaria y su encuadre econoémico dentro del Presupuesto. El resultado en puntos por
puesto fue llevado por la representacion social a una Asamblea General en la cual se apoyo por
amplisima mayoria la continuacién y culminacion del proyecto de VPT emprendido, con
independencia de que pudieran existir situaciones concretas con las que se discrepara. La
propuesta concreta de puntuaciones por criterios del complemento especifico que se propone
aprobar es la misma que se conocio en la reunion de la Mesa General de Negociacion de fecha
21.01.2019 vy los cuales fueron conocidos por la Asamblea General del personal celebrada el dia
30.01.2019. Tan solo solo se han revisado minimamente las puntuaciones de una treintena de
puestos tras detectar el departamento de nominas en la confeccion de las mismas en pruebas
que, aplicando la valoracién sin esas correcciones, suponian disfunciones con pérdida de
retribuciones no justificables.

Habiéndose finalizado la Valoracion de Puestos de Trabajo, y previa puesta en
consideracion de la misma (tras las numerosas sesiones de trabajo y negociacion realizadas al
respecto) a la Mesa General de Negociacién, se propone a la Junta de Gobierno Local la adopcion
del siguiente acuerdo:

PRIMERO: Aprobar la Valoracion de Puestos de Trabajo cuya tabla se adjunta como anexo
a la presente propuesta la cual contiene los datos de la Relacion de Puestos de Trabajo a fecha 1
de enero de 2.019. La fecha de efectos para la entrada en vigor de la Valoracion de Puestos
de Trabajo, sera el dia 1 del mes siguiente a la entrada en vigor de los Presupuestos Municipales
para el ejercicio 2019 incluyéndose en ese momento la oportuna actualizacién en relacion a los
contenidos de la Relacion de Puestos de Trabajo tal y como resulte del contenido de dichos
presupuestos.

SEGUNDO: Aprobar el Manual de Gestion y Organizacion de Recursos Humanos, que se
adjunta como anexo a la presente propuesta, y los Anexos que lo acompanan que figuran en el
expediente y que por su volumen no se transcriben.

TERCERO: Tramitar de forma coordinada con la Valoracion de Puestos de Trabajo, unos
nuevos criterios para la aplicacion del Incentivo de Productividad.

CUARTO.- Que en el proyecto de Presupuesto para 2.019, actualmente en elaboracion
avanzada, se incluyan las aplicaciones necesarias para dotar econdmicamente la valoracion de
puestos de trabajo.

QUINTO.- Manifestar el agradecimiento del Ayuntamiento al Servicio de Asesoramiento a
Municipios de la Excma. Diputacion Provincial por su inestimable colaboracion con el
Ayuntamiento en este proyecto.”
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Visto el informe del jefe de servicio de Recursos Humanos, de 10 de mayo de
2019, que el punto septimo de los Antecedentes de Hecho reproduce la propuesta del
concejal delegado de Recursos Humanos transcrita anteriormente y continua segin el
siguiente contenido:

“ASUNTO: Valoracion de Puestos de Trabajo (en adelante VPT) del Excmo.
Ayuntamiento de Vélez Malaga, para su aprobacion en Junta de Gobierno Local

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO: Mediante Acuerdo de la Junta de Gobierno Local celebrada el 13/02/2017
se aprobd el “Plan para la Ordenacion de los Recursos Humanos del Ayuntamiento de Vélez-
Malaga (2017/19)”, cuyas lineas generales son las siguientes:
1) Vocacion de todo el Plan de ordenacion hacia la mejora de la eficacia y la eficiencia en la
prestacion de los servicios publicos.
2) Respeto escrupuloso a los derechos (individuales y colectivos) y a las obligaciones de los
empleados publicos en los términos establecidos en el TRLEBEP.
3) Defensa del empleo publico desde la conviccion de su necesaria funcion institucional y
\  social. Por ello, las creaciones, amortizaciones o modificaciones de puestos y las
/ “=. reestructuraciones que se propongan no supondran destruccién de empleo pUblico neto.
4) Dignificacion del papel y mejora de la imagen de los empleados publicos municipales ante
Pl Tﬁ“}?\. los vecinos y usuarios de los servicios del Ayuntamiento de Vélez-Malaga.
/ «-efa\;fj” ’,i ,";?f,}" \Utilizacion de todos los recursos legales que permitan mejorar las condiciones de trabajo de
¢ "7 \ops empleados pulblicos municipales.
= %) C\pmpromiso, tanto de la representacion del personal como del equipo de gobierno, de
") respetar los términos temporales que se pacten, fijandose reuniones periddicas de
seguimiento.
{+.7) Apoyo de la representacion del personal a las medidas organizativas que se propongan en el
marco del Plan y para la mas rapida implantacion del mismo.

Dentro de las acciones a emprender en dicho Plan figuran, entre otras, las siguientes:

“c) Confeccion completa de la Relacion de Puestos de Trabajo incluyendo la
\ descripcion de funciones y los procedimientos de provision.
\ d) Establecimiento de los criterios de valoracion de puestos, realizacion de la

valoracion y de las previsiones del calendario de implantacion.”

SEGUNDO: En fecha 13/09/2017, se entrega a los Sindicatos con representacion en
este Ayuntamiento la documentacién referente a la Valoracion de Puesto de Trabajo de sus
Empleados Pablicos.

TERCERO: En Mesa General de Negociacion de fecha 13/10/2017 se ve la necesidad
de comenzar las reuniones para negociar la citada VPT entre Administracion y Secciones
Sindicales.

CUARTO: En sesion Plenaria extraordinaria de fecha 16/04/2018 se aprueba la
PROPOSICION RELATIVA A EXIGIR AL GOBIERNO MUNICIPAL CUMPLIMIENTO DE LOS
COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON LA POLICIA LOCAL RESPECTO A LA VALORACION DE SUS
PUESTOS DE TRABAJO, COMO DEL CONJUNTO DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS DEL EXCMO.
AYUNTAMIENTO DE VELEZ MALAGA. -

QUINTO: En sesion ordinaria de 18/01/2019, de la Comision Especial para el
Seguimiento del Cumplimiento de los Acuerdos de Pleno , se informo del siguiente grado de
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ejecucion:

En los Ultimos cuatro afios se han llevado a cabo reuniones con las secciones
sindicales para la elaboracion del Manual de Organizacion y Gestion de Recursos Humanos que
incluye la Valoracion de puestos de trabajo junto con la Relacion de puestos de trabajo, para ello
se han venido realizando mesas técnicas de trabajo con la representacion sindical en donde se
han revisado las alegaciones aportadas por los empleados municipales. A la falta de su aprobacion
definitiva en Mesa General de Negociacion, y su posterior Acuerdo por la Junta de Gobierno Local,
todo ello conforme a lo acordado en Mesa General de Negociacion de fecha 2 de octubre de 2018,
aprobada en sesion posterior de 4 de diciembre de 2018.

SEXTO: En Junta de Gobierno Local de 21/02/2019 se aprobo la propuesta del
Concejal delegado de recursos Humanos del siguiente tenor:

“A lo largo de, al menos, la ultima década se han realizado en este Ayuntamiento trabajos
tendentes a la realizacion de una Valoracion de Puestos de Trabajo sin que, hasta la fecha, se
haya podido culminar el objetivo.

En los Gltimos tres anos y, especialmente, en los Gltimos seis meses se ha intensificado la
actividad del Servicio de Recursos Humanos y de la Direccion General para confeccionar un
expediente de valoracion de puestos de trabajo por un método de puntuacion por factores,
siguiendo las directrices de los servicios de asesoramiento a municipios de la Diputacion
Provincial.

En el marco de la Mesa General de Negociacion se cred una Mesa especifica de valoracion
de puestos y, con la inestimable colaboracion de los representantes sindicales, se han celebrado
multiples reuniones que han llevado a la elaboracion de un proyecto de Valoracion de Puestos de
Trabajo muy avanzado y al que solo le falta para culminarse la depuracion de la documentacion
complementaria y su encuadre econdmico dentro del Presupuesto. El resultado en puntos por
puesto fue llevado por la representacion social a una Asamblea General en la cual se apoyd por
amplisima mayoria la continuacion y culminacion del proyecto de VPT emprendido, con
independencia de que pudieran existir situaciones concretas con las que se discrepara.

Asi pues estamos en un estado muy avanzado del expediente y, para su culminacién
deben establecerse los parametros concretos (especialmente los temporales) a los que debe
acogerse la Valoracion de Puestos de Trabajo, por lo que se considera necesario contar con el
apoyo previo del equipo de gobierno municipal en su conjunto a esos parametros, para lo cual
entiende esta Concejalia Delegada de Recursos Humanos que deben someterse a la consideracion
de la Junta de Gobierno Local.

A la vista de lo expuesto se propone a la Junta de Gobierno Local la adopcion del
siguiente acuerdo:

PRIMERO.- Aprobar la culminacion del proyecto de valoracion de puestos trabajo con el
siguiente marco de actuacion para su finalizacion:

- Fijar como fecha de referencia para la Relacion de Puestos de Trabajo a valorar el 1 de

enero de 2.019.

- Fijar como fecha de efectos para la realizacion de los calculos econdmicos de la

Valoracion de Puestos de Trabajo el 1 de mayo de 2.019, siempre que a dicha fecha se

cumpla el requisito de existencia de consignacion adecuada y suficiente para atender su

repercusion econémica presupuestaria.

- Establecer como valores de referencia para todos los calculos econdmicos los

considerados en la la reunion de la Mesa General de Negociacion de fecha 21.01.2019 los

cuales fueron conocidos por la Asamblea General del personal celebrada el dia

30.01.2019, y cuyo resumen se adjunta como Anexo al presente.

- Que, de forma coordinada con la Valoracion de Puestos de Trabajo, se aprobaran unos

nuevos criterios para la aplicacion del Incentivo de Productividad.

SEGUNDO.- Que en el proyecto de Presupuesto para 2.019, actualmente en elaboracion
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avanzada, se incluyan las aplicaciones necesarias para dotar economicamente la valoracién de
puestos de trabajo.

‘ TERCERO.- Agradecer expresamente a la Diputacion Provincial la colaboracion prestada a
través del Servicio Provincial de Asistencia a Municipios durante el largo proceso de elaboracion
del proyecto de Valoracion de Puestos de Trabajo.”

SEPTIMO: La propuesta del Concejal Delegado de recursos Humanos de fecha
08/05/2019 da cuenta del siguiente tenor: (...)

OCTAVO: Por todo ello el expediente que nos ocupa viene a dar cumplimiento a esas
previsiones del Plan para la Ordenacion de los Recursos Humanos.

LEGISLACION APLICABLE:

-Ley 30/1984, de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica (en adelante LMRFP)
-Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local (en adelante LBRL)
-Ley 29/1998, de 13 de julio, de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa. (En adelante LJCA)
-Ley 13/2001, de 11 de diciembre, de Coordinacién de las Policias Locales. (en adelante LCPL)
-Ley 47/2003, de 26 de noviembre, General Presupuestaria(En adelante LGP)
/ -Ley 5/2010, de 11 de junio, de Autonomia Local de Andalucia. (En adelante LAULA)
-Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comln de las Administraciones
Publicas. (En adelante LPACAP).
\ -Ley 40/2015, de 1 de octubre, de régimen juridico del sector publico (En adelante LRJSP)
e . -Ley 6/2018, de 3 de julio, de Presupuestos Generales del Estado para el afo 2018 (En adelante

7\, -Decreto 390/1986, de 10 de diciembre, por el que se regula la elaboracién y aplicacion de la
e —rglacié\n de puestos de trabajo.(EARPT)
A AT -Real Decreto Legislativo 781/1986, de 18 de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido de las
- ~[- Disposiciones vigentes en materia de Régimen Local ( en adelante TRRL).
5 / -Real Decreto Ley 24/2018, de 21 de diciembre, por el que se aprueban medidas urgentes en
" materia de retribuciones en el ambito del sector publico (En adelante RDRSP)
Jury -Real Decreto 861/1986, de 25 de abril, por el que se establece el régimen de las retribuciones de
_los funcionarios de Administracion Local.( en adelante RDRFAL)

-Real Decreto 2568/1986, de 28 de noviembre, por el que se aprueba el Reglamento de
Organizacion, Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades Locales. (En adelante ROF)

-Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento General de ingreso
del personal al servicio de la Administracion General del Estado y de provision de puestos de trabajo y
promocién profesional de los funcionarios civiles de la Administracion General del Estado. (en adelante RIP)

-Real Decreto 424/2017, de 28 de abril, por el que se regula el régimen juridico del control interno
en las entidades del Sector Publico Local.(en adelante RJCIESPL)
-Real Decreto 128/2018, de 16 de marzo, por el que se regula el régimen juridico de los
funcionarios de Administracién Local con habilitacion de caracter nacional. (en adelante RJFALHN)
-Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores. (En adelante TRLET)

-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 Pablico. (En adelante TREBEP)

-Real Decreto-Ley 24/2018, de 21 de Diciembre, por el que se aprueban medias urgentes en materia
de retribuciones en en el ambito del sector pblico

-Acuerdo y Convenio Colectivo, del personal funcionario y laboral del Excmo. Ayuntamiento de
Vélez-Malaga

-Decreto 2116/2018, de 06/04/2018, de aprobacion de la organizacion y estructura de la
administracion municipal ejecutiva

FUNDAMENTOS DE DERECHO:

INDICE DE FUNDAMENTOS
PRIMERO: MARCO NORMATIVO DE LA RPT
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SEGUNDO: MANIFESTACION DEL EJERCICIO DE LA POTESTAD ORGANIZATORIA

TERCERO: EXIGENCIA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO (VPT
CUARTO: COMPETENCIA PARA SU APROBACION

UINTO: iINDICE DE DOCUMENTOS
SEXTO: METODOLOGIA DE LA VPT
SEPTIMO: DERECHO TRANSITORIO Y APLICABILIDAD DE LA VPT
OCTAVO: NEGOCIACION SINDICAL

PRIMERO: MARCO NORMATIVO DE LA RPT y la VPT

El art. 126.4 del TRRL , sefala : “Las relaciones de los puestos de trabajo, que
tendran en todo caso el contenido previsto en la legislacion basica sobre funcién publica,
se confeccionaran con arreglo a las normas previstas en el articulo 90.2 LBRL”

Dicho articulo 90.2 LBRL determina que las Corporaciones locales formaran la
relacion de todos los puestos de trabajo existentes en su organizacion, en los términos
previstos en la legislacion basica sobre funcién plblica.

La legislacion basica que se halla contenida en el art.74 del TREBEP establece
que:

“Las Administraciones Plblicas estructuraran su organizacion a través
de relaciones de puestos de trabajo u otros instrumentos organizativos
similares que comprenderan, al menos, la denominacién de los puestos, los
grupos de clasificacion profesional, los cuerpos o escalas, en su caso, a que
esten adscritos, los sistemas de provisién y las retribuciones
complementarias. Dichos instrumentos seran publicos.”

Esta misma norma en su DD (nica, apdo b), mantiene en vigor el art.15 LMRFP
estableciendo ensu punto 1 que :

“Las relaciones de puestos de trabajo de la Administracion del Estado son
el instrumento técnico a través del cual se realiza la ordenacion del
personal, de acuerdo con las necesidades de los servicios y se precisan los
requisitos para el desempeiio de cada puesto en los términos siguientes:

a) Las relaciones comprenderan, conjunta o separadamente, los puestos de
trabajo del personal funcionario de cada centro gestor, el nimero y las
caracteristicas de los que puedan ser ocupados por personal eventual asi
como los de aquellos otros que puedan desempenarse por personal laboral.

b) Las relaciones de puestos de trabajo indicaran, en todo caso, la
denominacion, tipo y sistema de provision de los mismos; los requisitos
exigidos para su desempefio; el nivel de complemento de destino vy, en su
caso, el complemento especifico que corresponda a los mismos, cuando
hayan de ser desempefiados por personal funcionario, o la categoria
profesional y régimen juridico aplicable cuando sean desempeiados por
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personal laboral.

C) La creacion, modificacion, refundicién y supresion de puestos de trabajo
se realizara a través de las relaciones de puestos de trabajo.”

Pf)r tanto una vez confeccionada la RPT, se ha de llevar a cabo una
Valoracién de los Puestos de Trabajo incluidos en la misma, todo ello, de acuerdo
con el art.4° RFAL, y sobre el que mas adelante indicaremos

Esta cuestion se informard en el apartado sexto del presente
informe

También, se debe destacar como parte del procedimiento y con el objetivo de dar
legitimacion a las actuaciones recogidas en estas materias, la participacion del personal,
a través de su Representacion Legal y de acuerdo con las formulas establecidas, por un
lado, en el caso de los Funcionarios, en el TREBEP; y por otro, en el caso del Personal
Laboral, en el TRLET

SEGUNDO: MANIFESTACION DEL EJERCICIO DE LA POTESTAD
/ RGANIZATORIA

La facultad de las Administraciones publicas para disenar y modelar su propia
anizacion ha sido tradicionalmente configurada como una auténtica potestad
Q_ Ty, tinistrativa, es decir, como la atribucién por el ordenamiento juridico a la

=/ ‘Administracion publica de un poder para crear, modificar y extinguir situaciones juridicas
. }:\de los terceros para el cumplimiento de un interés de caracter publico '. Todas estas
©'notas, que definen genéricamente a las potestades administrativas, son plenamente
_.~aplicables a la denominada potestad de autoorganizacién administrativa entendiendo por
wtal al «conjunto de facultades que la Administracién ostenta para organizar su
-estructura», en orden a «la creacién, supresion y modificacién de oérganos
administrativos y la atribucion de respectivas competencias a estos 6rganos nuevos» 2.

En primer lugar, se trata de un auténtico poder juridico en tanto que produce
efectos juridicos frente a terceros (frente a funcionarios y ciudadanos) y cuyo ejercicio
estd directamente habilitado por la Ley. A ello se refiere expresamente nuestra
Constitucion cuando, en el apartado segundo de su articulo 103, dispone expresamente
que «los organos de la Administracion del Estado son creados, regidos y coordinados de
acuerdo con la Ley»

Por otra parte, la potestad de autoorganizacion administrativa se incluye entre
las llamadas «potestades-funcidn~», caracterizadas por la sujecion de su ejercicio a un
determinado intereés publico querido por la norma habilitante.

Este interés publico se presenta genéricamente en la Constitucién (art. 31.2 vy
103.1) y, en una formulacion mas concreta, en las Leyes administrativas. En el caso de la
potestad autoorganizatoria, el interés querido por el ordenamiento juridico es el de la

1 GARCIA DE ENTERRIA, EDUARDO y FERNANDEZ, TOMAS-RAMON: Curso de Derecho
Administrativo

(tomo 1), Ed. Civitas, Madrid, 2000, p. 442,

2 VILLAR PALASI, J.L.: Apuntes de Derecho Administrativo. Parte General I, Madrid, 1977, P

159 y sigs.
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eficacia de la actividad administrativa, tanto en su vertiente propiamente administrativa
como presupuestaria (principio de eficiencia). Es decir, el ordenamiento juridico no
reconoce a la Administracion Piblica una autonomia para gestionar sus asuntos (sic) sino
que le atribuye una potestad (un poder que, por principio, no le pertenece) con una
naturaleza eminentemente finalista. En puridad, debe enfatizarse, por tanto, que solo
es legitimo el ejercicio de aquella potestad atribuida por la ley a la Administracion,
cuando ésta sujeta tal ejercicio a la finalidad preestablecida por aquélla. Si centramos
el debate en la potestad organizatoria, puede decirse entonces que este poder de
autoorganizacion no procede un hipotético principio de autonomia administrativa sino
que se deduce exclusivamente de la voluntad del legislador. Es la Ley, como
manifestacion expresa de la voluntad general, la que apodera a la Administracion de
esta facultad, por lo que el ejercicio de tal poder debera estar enmarcado, en todo
caso, en la consecucion y garantia del interés perseguido por la Ley y en base al cual ha
decidido este apoderamiento: este interés legal reside , como no puede ser de otra
forma en la eficacia de la actividad administrativa. Y tal es asi que la propia EM-LPACAP
indica: “La materializacién de estos principios [principios de actuacion del art. 103 CE]
se produce en el procedimiento, constituido por una serie de cauces formales que han de
garantizar el adecuado equilibrio entre la eficacia de la actuacion administrativa y la
imprescindible salvaguarda de los derechos de los ciudadanos y las empresas, que deben
ejercerse en condiciones bdsicas de igualdad en cualquier parte del territorio, con
independencia de la Administracion con la que se relacionen sus titulares”

Desde otra perspectiva, puede decirse que la potestad organizatoria es una
potestad plural® (SANTAMARIA PASTOR): no se trata de una potestad exclusivamente
actuada mediante normas, sino, «por el contrario, el ordenamiento ha ido sustantivando
una variedad de poderes juridicos con incidencia directa en la organizacion con los que
va cubriendo los distintos problemas que suscita la actividad organizatoria
proporcionando soluciones concretas a los distintos temas que plantea toda organizacion
y su dinamica~. En este sentido, la potestad organizatoria atribuida a la Administracion
se concreta en multiples vertientes —ya sean de caracter singular o normativo—.

La elaboracion de las RPT es una labor fundamentalmente técnica y, por ello, la
jurisprudencia parte de la base de que dicha competencia constituye la tipica
manifestacion del ejercicio de la potestad organizatoria que el ordenamiento juridico
reconoce a las Administraciones Plblicas. Es decir, corresponde a cada Administracion
Publica delimitar, dentro de su propio ambito competencial, las unidades administrativas
que configuran la estructura de su organizacion. En este sentido, el Tribunal
Constitucional ha tenido ocasion de declarar en diversas ocasiones (SSTC 293/1993,
57/1990 6 50/1986, entre otras) el amplio margen de que gozan las Administraciones
Publicas a la hora de consolidar, modificar o completar sus estructuras organizativas, asi
como para configurar o concretar el status del personal a su servicio. Solamente de esa
manera puede ejercerse eficazmente esa competencia, puesto que es la propia
Administracion quien ha de valorar las diferentes circunstancias existentes a fin de
obtener la mejor conjugacion posible de los recursos personales y estructuras
administrativas de que disponga, o prevea disponer, con los objetivos prestacionales que
tenga programados presupuestariamente o se proponga alcanzar.

Esta potestad no se proyecta Unicamente sobre la confeccion inicial de las RPT,
sino que se hace igualmente extensiva a sus modificaciones posteriores. Ya que, como

3 SANTAMARIA PASTOR: «La teoria del organo en el Derecho administrativo», REDA, n° 40-41,
1984, pp. 68 y siguientes.
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senala la STS de 12/03/1990, las circunstancias cambiantes de todo tipo que afectan a la
actividad administrativa pueden demandar o aconsejar, en_ aras de un_mejor
funcionamiento de los servicios publicos, una variacion o reestructuraciéon de su
organizacion, por cuanto la Administracion PlUblica no puede quedar constrefiida a
mantener indefinidamente determinadas practicas de organizacion y funcionamiento
funcionarial. Lo contrario equivaldria a petrificar la organizacién de las estructuras
existentes, condenandolas a una inamovilidad que las alejaria de la realidad social e
impediria su perfeccionamiento. Y como consecuencia de esta facultad de cambiar la
organizacion administrativa, el funcionario publico no tiene derecho adquirido que pueda
oponer a la nueva organizacion establecida, salvo los que Ley le reconoce relativos a su
categoria administrativa, inamovilidad de residencia y retribuciones consolidadas.

No obstante, el ejercicio de la potestad autoorganizatoria, siguiendo a RECIO
SAEZ de GUINOA puede alcanzar, en otras muchas ocasiones, una naturaleza
eminentemente reglamentaria, mediante la aprobacion de las estructuras
administrativas internas (cuestion esta que sin ir mas lejos se acaba de producir en
nuestra propia administracion, el Decreto n.° 2116/18 aprueba la organizacion y
estructura de la administracion municipal ejecutiva) o de las Relaciones de Puestos de
Trabajo en las que aquéllas se sustentan®.

No obstante, aunque limitada por los imperativos constitucionales y por los
;~.contornos de la reserva legal, la potestad de autoorganizacion sigue teniendo un
‘“\parcado caracter discrecional. Su ejercicio, como el del resto de las potestades
A,fldlscremonales de la Administracion, comporta la inclusion en el proceso aplicativo de la
‘Y "Ley de una estimacion subjetiva de la propia Administracion. Ahora bien, como sefalan
-/ tos profesores GARCIA DE ENTERRIA y T. R. FERNANDEZ, esta estimacion subjetiva no es
_.-und facultad extra-legal, como habia entendido la antigua doctrina, sino mas bien un
:caso tipico de remision legal: «no hay, pues, discrecionalidad al margen de la Ley, sino
justamente solo en virtud de la Ley y en la medida en que la Ley haya dispuesto» °. El
juicio de oportunidad que conlleva toda decision organizatoria no comprende un espacio
ajeno al Derecho, sino al revés; es precisamente el ordenamiento juridico el que da
sentido y cobertura a este margen de oportunidad valorativa. En palabras del profesor
Tomas Ramén FERNANDEZ, la disyuntiva «legalidad y oportunidad~ es un falso dilema: la
Ley puede y debe conceder a la Administracion —en los limites en que la Constitucion en
cada caso lo permita— tanta libertad como necesite para cumplir eficazmente sus
complejas tareas, pero esa libertad, cualesquiera que sean los términos que la Ley
convenga darla en cada caso, vendra siempre condicionada, en una u otra medida, por el
Derecho al que la Constitucion somete plenamente la actuacion administrativa (art.
103.1 CE) En el caso de la potestad autoorganizatoria, la amplia discrecionalidad
habilitada legalmente viene determinada por un doble fundamento. En cuanto que la
organizacion administrativa supone la objetivacion de unas funciones eminentemente
publicas (art. 103.1 CE: la Administracion sirve con objetividad los intereses generales) y
el aparato organizativo se inserta en una institucion de naturaleza politica, la
organizacion correspondiente esta condicionada primariamente por unos presupuestos
politicos, unas decisiones politicas que le vienen impuestas; como sefala el profesor
COSCULLUELA MONTANER, la organizacion administrativa es el resultado de una decision
politica que tiene, en el terreno de los grandes principios que deben informar la
organizacion administrativa, unas consecuencias trascendentales en orden a la
penetracién de la representacion politica en las estructuras burocrdticas, a la creacion

4 RECIO SAEZ DE GUINOA, JOSE MARIA: “La potestad organizatoria de las administraciones publicas,
ordenacion de puestos de trabajo y control judicial” Pags. 263 y ss.
5 GARCIA DE ENTERRIA, EDUARDO y FERNANDEZ, TOMAS-RAMON: Curso..., op. cit., p. 454.
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de diversos niveles de adopcion de decisiones a escala territorial y, en fin, al grado de
participacion ciudadana en el ejercicio de las funciones administrativas ® .

Pero al tiempo, esa decision organizacional de caracter politico debera estar
respaldada por criterios de naturaleza técnica, propios de la teoria de la organizacion
(art. 103.1 CE). Como senala el autor antes citado, «la decision politica no se produce en
el vacio, supone la adopcion de uno u otro modelo organizativo, también su correccion o
modulacion vy, en este sentido, los analisis cientificos influyen en la decision politica» .
Esta necesaria valoracion técnica debera realizarse en el seno de la propia organizacion
publica, limitandose la Ley a establecer los principios organizativos generales y la
estructura organica basica. A partir de ahi, correspondera a los titulares del poder
ejecutivo la determinacion concreta de la opcion organizatoria que, en base a los
estudios cientificos y a las distintas resoluciones politicas, resulte finalmente mas acorde
a las circunstancias concurrentes.

De tales condicionantes deriva el amplio margen de apreciacion que las Leyes
administrativas actuales permiten a los organos de gobierno de las Administraciones
Piblicas a la hora de configurar las estructuras organizativas de éstas ultimas. Asi, se
expresaba el anterior art. 11.1 de la Ley 30/1992, que disponia de forma taxativa, que
«corresponde a cada Administraciéon Publica delimitar, en su propio dmbito
competencial, las unidades administrativas que configuran los érganos administrativos
propios de las especialidades derivadas de su organizacién», y en la actualidad lo ha
asumido el art. 88 y ss de la LRJSP

Por su parte, la doctrina jurisprudencial ha ratificado este amplio margen de
discrecionalidad atribuido a la Administracion en el ejercicio de la potestad organizativa.
Tal y como indica la STSJ Cataluna de 56/2005, de 24 de enero «en materia
organizativa la Administraciéon goza de un amplio poder que le permite configurar las
unidades y servicios de que esta dotada para el cumplimiento de su mision, con
libertad y sin mas limites que el respecto a la legalidad y la sumision a la satisfaccion
del interés publico (...)». No obstante, la jurisprudencia ha sido, en términos generales,
moderadamente rigurosa a la hora de valorar la extralimitacion arbitraria por la
Administracion en el ejercicio de esta potestad, sefialando imperativamente los limites
generales y especificos que a los que ésta se sujeta, y ello como indica el propio, RECIO
SAEZ DE GUINOA, que, no son demasiados los casos que llegan hasta el Tribunal Supremo
debido a que los asuntos de personal solo son susceptibles de recurso de casacion cuando
«afecten al nacimiento o a la extincion de la relacién de servicio de funcionarios de
carrera» (art. 86 LJCA)Y

Pues bien, wuna parte especial de la potestad de autoorganizacion de las
Administraciones Publicas afecta a la ordenacion de las personas que trabajan en el seno
de la estructura administrativa. Desde el punto de vista de los empleados publicos, una
de las vertientes en las que la discrecionalidad organizatoria alcanza una mayor
intensidad en lo que a su status juridico se refiere es, sin duda, la de la facultad
administrativa de modificacion de las Relaciones de Puestos de Trabajo asi como la que
afecta la movilidad forzosa de los empleados piblicos.

Por lo que afecta a la primera de tales vertientes —la facultad de articulacion de

6 COSCULLUELA MONTANER, LUIS: Manual de Derecho Administrativo, 12* edici6n, Ed. Civitas,
Madrid, 2001, p. 159,

7 RECIO SAEZ DE GUINOA, JOSE MARIA: “La potestad organizatoria de las administraciones puiblicas,
ordenacion de puestos de trabajo y control judicial” Pags. 275
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los puestos de trabajo a través de la modificacion de las respectivas RPT's—, se trata de
una facultad directamente vinculada a la potestad de organizacion general, es decir, la
que permite a los drganos de gobierno de las Administraciones Pdblicas configurar
discrecionalmente la estructura de sus organizaciones. No en vano, el puesto de trabajo
se configura en nuestro ordenamiento juridico como la pieza clave del Derecho de la
organizacion administrativa

Los puestos de trabajo vienen a agruparse organizativamente en las denominadas
relaciones de puestos de trabajo, verdadero quicio de nuestro sistema de organizacion
publica. El  propio art.74 TREBEP confirma que «las Administraciones Publicas
estructuraran su organizacion a través de relaciones de puestos de trabajo u otros
instrumentos organizativos similares (...)».

En general, la discrecionalidad administrativa en el ejercicio de la potestad de
ordenacion de los puestos de trabajo se ha visto tradicionalmente promovida por el
generalizado reconocimiento del caracter reglamentario de las relaciones de puestos de
trabajo. En opinién de la profesora MOREU CARBONELL, las RPT son auténticas normas
de caracter organizativo y planificador, con una naturaleza claramente reglamentaria,
en tanto que las mismas se integran en el ordenamiento juridico «con vocacion de
ermanencia y con una finalidad innovadora, que se deduce del contenido y funciones
ue la legislacion sobre funcién publica reserva a estos instrumentos de ordenacion»®. El
~._daracter de disposicion administrativa general ha sido reconocido también por via
“7jyrisprudencial: pese a que inicialmente la jurisprudencia concedia a las relaciones de

” piestos naturaleza de acto plural mas que normativo (STS 28/09/1987, 16/10/1987 Y
~1207/1988, entre otras) posteriormente cambi6 de orientacion (STS 14/01/1995 Y
5 27/04/1995) sancionando el caracter de disposicion general de los acuerdos de
. clasificacién de puestos de trabajo y fijacion de plantillas asi como de los complementos
. retributivos de los funcionarios, «de forma que puede decirse que existe una doctrina
consolidada que reconoce a las relaciones de puestos de trabajo aprobadas por las
Administraciones Publicas en ejercicio de sus potestades organizatorias naturaleza
normativa, atendido su caracter ordinamental y a las notas de generalidad, abstraccion y
permanencia que en ellas concurren, diferenciandolas de los actos con destinatario
l plural e indeterminado que carecen de contenido normativo» (STSJMUR de 22/11/2000.
\ Ello provoca, siguiendo al profesor DE VICENTE DOMINGO®, que se reconozca a la
Administracion un margen mas amplio de discrecionalidad en base al caracter
«normativo» de su facultad. No debe olvidarse, en este sentido, que aunque la potestad
reglamentaria de la Administracion esta sujeta por entero al principio de legalidad
administrativa (art. 103.1 CE), el ejercicio de esta potestad sera necesariamente mas
innovador y creativo que la mera aplicacion de Derecho a través de actos administrativos
por lo que existira un nimero mayor de elementos discrecionales en aquella potestad (la
reglamentaria) que en ésta ultima (la meramente ejecutiva).

Por tanto si hay una manifestacion propia y contundente de la potestad organizatoria
de la administracion local es esta, la RPT. Por tanto, la ordenacion de los puestos de
trabajo a través de las relaciones de puestos de trabajo se caracteriza por su caracter
discrecional (por lo menos, en lo que afecta a algunos de sus extremos). Pero lo cierto es
que el caracter organizatorio de la ordenacion de los puestos de trabajo, materializado

8 MOREU CARBONELL, ELISA: «Las Relaciones de Puestos de Trabajo en el proceso de reforma

de las Administraciones Publicas», RAP 144, septiembre-diciembre 1997, p. 433.

9 DE VICENTE DOMINGO, RICARDO : El puesto de trabajo en el Derecho de la Funcién Piblica,
Ed.Tirant Lo Blanch,

Valencia, 1997, Pag.51
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en la posibilidad de las Administraciones Publicas de crear, modificar, refundir o suprimir
puestos a traves de las RPT deja un amplio margen valorativo a la decisién de aquéllas.
Tradicionalmente, la propia configuracion organizativa de las RPT y su condicion de
instrumento de ordenacion de los recursos humanos en las Administraciones Pablicas ha
llevado a la jurisprudencia a reconocer con una laxitud apreciable la discrecionalidad
administrativa en la materia: «en materia de clasificacién de puestos de trabajo, la
Administracién goza de una gran libertad y discrecionalidad al ser la relacion de puestos
uno de los instrumentos bdsicos por medio del cual se lleva a cabo la potestad de
organizacion de la Administracion en el régimen de funcién publica implantado tras la
Ley 30/1984, de 2 de agosto (...)»( STSJCastMancha 12/12/2003, STSJCat de 24/01/2005
y STSJMad de 16/06/1999.

Por su parte, la STSJMad n°1865/2005, de 24 de noviembre, indica, en la misma
linea doctrinal, que «la medida adoptada [una reorganizacion funcional de unidades
administrativas] ha de relacionarse, necesariamente, con lo que es una actuacion de la
Administracion, encuadrable dentro de lo que son sus facultades de autoorganizacion,
que conectan con la discrecionalidad «técnica» en cuyo ejercicio se reconoce un alto
grado de autonomia en cuestiones que ha resolverse por un juicio fundado en elementos
de caracter exclusivamente técnico, y que implica una posibilidad de opcion entre dos o
mas soluciones igualmente validas seglin la Ley, escapandose al control jurisdiccional,
que es el Unico que pueden ejercer los drganos jurisdiccionales, el cual deben ejercerlo
en la medida en que dicho juicio técnico afecte al marco legal, a cuestiones de
legalidad, pero no a criterios extrajuridicos, de oportunidad o conveniencia que la Ley
no predetermina, sino que deja a la propia decision de la Administracién que puede
optar segun su subjetivo criterio y con arreglo a los fines para los que la Ley le concedio
la libertad de elegir (...)».

Sin embargo, la existencia de cierta discrecionalidad en el ejercicio de la
ordenacion de los puestos de trabajo vy, en general, de la potestad organizatoria, no
supone una libertad total en el proceso de valoracién estimativa por parte de la
Administracion, como se vera mas adelante. Y todo ello en definitiva trayendo causa del
propio art. 4.1.a) LBRL y art. 5 LAULA, fundamentos juridicos que de por si ya permiten
perfectamente la adaptacion de las propias RPTS a las necesidades especificas de la
propia administracion local para permitir una gestién eficaz, a lo que ya aludiamos con
la eficacia administrativa.

TERCERO: EXIGENCIA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO (VPT)

Indica el art. 24 TREBEP- Retribuciones complementarias- que:

“La cuantia y estructura de las retribuciones complementarias de
los funcionarios se estableceran por las correspondientes leyes de cada
Administracion Publica atendiendo, entre otros, a los siguientes factores:

a) La progresion alcanzada por el funcionario dentro del sistema de
carrera administrativa.

b) La especial dificultad técnica, responsabilidad, dedicacién,
incompatibilidad exigible para el desempeno de determinados puestos de
trabajo o las condiciones en que se desarrolla el trabajo.

c) El grado de interés, iniciativa o esfuerzo con que el funcionario
desempena su trabajo y el rendimiento o resultados obtenidos.
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d) Los servicios extraordinarios prestados fuera de la jornada normal de
trabajo.”

Elart. 23.3.b) LMRF™ indica:

“(../...) El complemento especifico destinado a retribuir las condiciones
particulares de algunos puestos de trabajo en atencion a su especial
dificultad técnica, dedicacion, responsabilidad, incompatibilidad,
peligrosidad o penosidad. En ningin caso podra asignarse mas de un
complemento especifico a cada puesto de trabajo.”

Y por ultimo nos encontramos con el art. 4 RDRFAL -Complemento especifico-, ya
comentado anteriormente que indica que:

“1. El complemento especifico esta destinado a retribuir las condiciones
particulares de algunos puestos de trabajo en atencién a su especial
dificultad técnica, dedicacion, incompatibilidad, responsabilidad,
peligrosidad o penosidad. En ninglin caso podra asignarse mas de un
complemento especifico a cada puesto de trabajo, aunque al fijarlo
podran tomarse en consideracién conjuntamente dos o mas de las
condiciones particulares mencionadas que puedan concurrir en un puesto
de trabajo.

2. El establecimiento o modificacion del complemento especifico exigira,
', con caracter previo, que por la Corporacion se efect(e una valoracién del
‘puesto de trabajo atendiendo a las circunstancias expresadas en el

\numero 1 de este articulo.

3. Efectuada la valoracion, el Pleno de la Corporacidn, al aprobar la
relacion de puestos de trabajo, determinara aquéllos a los que
corresponde un complemento especifico, sefalando su respectiva
cuantia.”

Y en base a estos tres enunciados legales se basa la teoria y doctrina de la
junto con la propia doctrina,esto es,

a) STS 06/04/1989 indica que : “estamos en presencia de una
nueva ordenacion retributiva determinante de que los distintos puestos
de trabajo pueden generar complementos diferentes, aunque sean
desempefiados por funcionarios del mismo Cuerpo o Escala, asi como que
puestos de trabajo, aparentemente similares o de parecidas
caracteristicas, pueden originar retribuciones distintas por las
condiciones insitas en cada uno de ellos, por el volumen y complejidad
del trabajo que se desempena, o por la complejidad y responsabilidad de
la gestion, advirtiendo que la actividad administrativa que al respecto se
desarrolle, en modo alguno se encuentra mediatizada, por situaciones
anteriores, al margen del derecho transitorio establecido por el propio
legislador”,

b) STS 20/05/1994 y 27/09/1994 que indican que, reconociendo la
potestad de la Administracion para fijar el nivel determinante del
complemento de destino, asi como para apreciar la existencia de las
circunstancias legales nombradas en el articulo 23.3.b), de la ley 30/84,

10 Dicho articulo se encuentra vigente en las entidades locales de Andalucia, hasta en tanto no exista
desarrollo legislativo por Parte de la Junta de Andalucia ex lege DF 4 TREBEP
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que justifican la asignacién de complemento especifico a algunos puestos
de trabajo. Se ha ocupado, no obstante, la propia jurisprudencia, de
sefialar que esto no quiere decir que la Administracion goce de un
apoderamiento totalmente discrecional, desligado de los conceptos
legales que justifican las distinciones que pueda introducir, con
independencia del Cuerpo de procedencia del funcionario, ya que los dos
complementos mencionados estdn vinculados exclusivamente a la calidad
y circunstancias del puesto de trabajo al que se le asigna ( sentencia de
14 de diciembre de 1990), lo que ha determinado que alguna vez - como
acontecié en la sentencia ultimamente citada- hayamos resuelto
jurisdiccionalmente la modificacion de la cuantia del complemento
especifico, funddndonos en la plena identidad de las circunstancias
concurrentes en dos puestos de trabajo, a uno de los cuales, sin embargo,
se le habia sefalado una cantidad mayor por tal concepto, por lo que
entendimos que habia sido afectado el principio constitucional de
igualdad en la aplicacion de la Ley.

Por tanto, siguiendo a CORRAL VILLALBA" valorar consiste
en determinar la importancia de un puesto dentro de una organizacion en
comparacion con los restantes puestos de ésta, mediante datos reales,
definidos y sistematicos, para determinar el valor relativo de los puestos.

La valoracion, continua el autor anterior, busca conseguir los
objetivos siguientes:

-Proporcionar equidad, principios claros y técnicas imparciales para
asignar un sistema de retribuciones complementarias basado en los
puestos, no en las personas (complemento especifico)

-Concretar el lugar de cada puesto en la estructura jerarquica
(Nivel)

-Medir y controlar con precision los costos de personal

-Servir de ayuda en los procesos de seleccion, colocacion, movilidad y
formacion de personal.

-Reducir quejas y rotacién de personal, aumentando la motivacion
y mejorando las relaciones entre organizacion y empleado. Respecto
a la tramitacion, al ser un verdadero acto administrativo la RPT, la
valoracion de ésta, se debe encuadrar en el procedimiento de aprobacion
de la misma. Sin embargo las normas legales anteriormente indicada en el
presente Fundamento de Derecho, no establecen ninguna metodologia ni
contenido especifico a la VPT, debido a lo cual la proliferacion de
manuales y monografias es enorme. Tal es asi, que el propio CORRAL
VILLALBA, establece en el indicado manual op. cit. diversos metodos:

-el método de valoracion,
-el método de comparacion por pares,
-el método de descripcion de grados (recogido por PENA BAZTAN);

-el método de cuantificacion de factores y grados (recogido por DEMOS, y
RODRIGUEZ VINALS).

11 CORRAL VILLALBA, JUAN: “Manual de Gestion del personal de la Administracion local” , 2* edicién,
2004, pags. 398 y ss
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Segun FERREIRO™ , desde una perspectiva metodoldgica la RPT ha de constar de las
siguientes fases:

a)La descripcién, fase en que se realiza una exposicion detallada, estructurada y
sistematica de las caracteristicas inherentes a los puestos.
) b)La valoracion, evaluacion de la importancia de cada puesto en el conjunto y entre
si.
c)El analisis del conjunto, estructurar y ordenar los puestos y tomar decisiones acerca
de su adecuacion cuantitativa y distributiva a las necesidades y acciones de la
organizacion (p.5).

Por tanto dentro de la VPT, las circunstancias que han de considerarse en relacion
al complementos especifico son la siguientes:

-A)Especial dificultad técnica.
-B)Dedicacion.
-C)Incompatibilidad.
-D)Responsabilidad.
-E)Peligrosidad o penosidad.

Por tanto la accion de valorar (valoracion) ha de imperar a la hora de crear el
sto para dar contenido al complemento especifico.

- Ma Py
LL-MALS A
2/\\, De conformidad con el art.124 LBRL es funcion (y obligacion) del Alcalde dirigir
,_.;_épbierno y la administracion municipal, ejerciendo, dentro del ambito de sus
.- [-competencias, la potestad de autoorganizacion que, de acuerdo con el art. 4 de la
~‘citada/ley, tiene el Ayuntamiento. Uno de los instrumentos esenciales para el desarrollo
_.de las politicas publicas que debe desarrollar el Ayuntamiento lo componen los recursos
- humanos, de tal forma que, sin recursos humanos no es posible ejercer las labores

‘propias de la administracion.

Esta Administracion Local no ha conseguido desde la fecha de la vigencia del
RDRFAL, que data de 1986, y hasta la fecha, aprobar ni los criterios de valoracion de
puestos ni, por tanto, una valoracion de puestos de trabajo. En cambio si se han
aprobado Relaciones de Puestos de Trabajo que contenian cantidades por el concepto de
complemento especifico en todos los puestos. Ademas, en todos los presupuestos
aprobados, la plantilla presupuestaria ha recogido las aplicaciones presupuestarias
necesarias para financiar ese concepto retributivo. También se han incluido numerosas
modificaciones de la Relacion de Puestos de Trabajo creando, modificando o
amortizando puestos, de conformidad con lo estimado por los gobiernos municipales en
cada momento.

Veamos un cronograma historico de ello:

PRIMERO- Mesa de Negociacion de 17/10/2008 (Punto 1°) se procede a la
presentacion de la VPT, exponiendo la entonces Concejala de Recursos Humanos los
objetivos de la misma, a saber:

-Optimizacion de recursos personales
-Potenciar la carrera profesionales

12 FERREIRO SEQANE, F.J. (2016). La RPT como un instrumento de organizacion de las administraciones
locales. Reala, nueva época, 5, 5-6. Recuperado de https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?

codigo=5660756
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-Mejorar el clima laboral
-Modernizacion de la estructura laboral
-Una administracion mas eficiente y eficaz

Tras la presentacion del documento y entrega de un ejemplar de la misma a cada
Seccidn sindical, el acto concluye con el agradecimiento de la Concejala de Recursos
Humanos por el trabajo realizado y resaltando la necesidad de este instrumento de
gestion de personal en el Ayuntamiento.

Dicha VPT no se aprobé con posterioridad.

SEGUNDO- Mesa de Negociacién de 15/10/2015 (Punto 2°) Se transcribe el
contenido de la citada acta:

“El Concejal Delegado de Recursos Humanos, cede la palabra a los Técnicos
encargados de la elaboracion del proyecto de “Valoracién de Puesto de Trabajo”

El propio técnico municipal se dirige a todos los representantes sindicales
presentes, agradeciendo en primer lugar el trabajo realizado por las distintas secciones
sindicales para confeccionar los documentos presentados de alegaciones
/reclamaciones, procediéndose al estudio de las mismas y que como consecuencia de
ello se han efectuado diversas modificaciones y correcciones al proyecto de Valoracién
de Puestos de Trabajo presentado el dia 11 de Marzo de 2015, destacando entre ellas las
siguientes: (../..)

El asesor externo transmite a los presentes que al dia de la fecha, solo nos
encontramos ante un “Proyecto” y que como tal es susceptible de ser modificado,
adaptado y subsanado en sus errores, por ello en sesiones anteriores se solicitd a las
distintas secciones sindicales su colaboracién en cuanto a la revisién del precitado “
Proyecto “ y que a su vez manifestasen sus alegaciones, que deberian contener en todo
caso los errores detectados, las propias propuestas y/o aquellas disconformidades
puestas de manifiesto o transmitidas por los distintos empleados publicos. Por todo ello
agradece la colaboracion, el esfuerzo y el interés puesto hasta este momento y que de seguir asi
en breve se dispondrd de un documento, el cual, si serd objeto de negociacién u aprobacién si
procede.(../..)"

TERCERO- Mesa de Negociacion de 15/10/2015 (Punto 1°)

“ Se presenta propuesta propuesta del concejal delegado de recursos humanos
para el estudio y aprobacién en su caso, del nuevo manual de gestién y organizacion de
recursos humanos del Excmo. Ayuntamiento de Vélez-Mdlaga.

En los tiempos actuales, en que el grado de concienciacion sobre la necesidad de
prestar un servicio publico de calidad a la ciudadania ha adquirido cotas importantes, y
en los que la dimension de la Gestion de los Recursos Humanos ya no puede ser un hecho
aislado, es necesaria una atencion y un tratamiento en aquellos aspectos que van a
proporcionar una puesta al dia de la Organizacion y Gestion de los Recursos Humanos de
las Entidades Locales. Su resultado va a generar una mayor autoestima y motivacion de
sus empleados y empleadas publicos y consiguientemente mas y mejor eficacia y
rentabilidad de las actuaciones municipales que se ofertan a la ciudadania, que es, al fin
y al cabo, el objetivo esencial que se pretende lograr.

En las organizaciones locales debemos de hacer un gran esfuerzo por adaptarnos
a los nuevos tiempos, de manera que los procesos de reforma o modernizacion de la
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estructura municipal han de prestar los servicios publicos, evitando agotar el conjunto
de medidas mas o menos eficaces que satisfagan las necesidades de la ciudadania, y
sometiéndolas a un proceso continuo de revision.

La organizacion de las Areas y de sus atribuciones es una tarea necesaria para la
optimizacion de la recursos humanos y materiales con que cuenta la Corporacion
Municipal. En el pleno de la corporacion de fecha 28 de enero de 2008 se aprob6
inicialmente el Reglamento de Organizacion Interna y Estructura Administrativa (ROIEA)
de este Excmo. Ayuntamiento, en el que se establecen las areas, y las competencias de
estas. Es a partir de este documento sobre el que se ha realizado la confeccion del
Manual de Gestion y Organizacion de Recursos Humanos, recogiendo por otra parte los
trabajos ya realizados en el afo 2008, que culminaron con la entrega del mismo a las
Secciones Sindicales el 17 de octubre de 2008 y que han servido como punto de partida
para conformar el que ahora se presenta quedando actualizados los puestos de trabajo,
con las creaciones y modificaciones de los mismos surgidas desde entonces hasta la
fecha.

EL RFAL establece como obligacién para la modificacion de la Relacion de Puestos
de Trabajo, la realizacion previa de la Valoracion de Puestos de Trabajo, que es un
procedimiento de analisis y de evaluacidn cuyo objetivo es determinar con precision el
valor relativo de las diferentes funciones, y que se utiliza como base para elaborar un
“~pistema equilibrado de salarios. Contribuye a establecer una clasificacion justa del
— ¢onjunto de funciones desempenadas, que pueden tomarse como base para la fijacion de
—/ salarios. La evaluacion es solo, por consiguiente, uno de los puntos de partida para el

/' establecimiento de una diferenciaciéon relativa en las administraciones publicas para
~ establecer el complemento especifico.

La presente propuesta acompana, la presentacion del documento que contiene el
Manual de Gestion y Organizacion de Recursos Humanos en el que viene recogido:

1.- El Organigrama; exposicion gréfica de la estructura organizativa recogiéndose
las Areas determinadas en el Reglamento de Organizacion Interna y Estructura
Administrativa, las Delegaciones de los miembros del Equipo de Gobierno, asi como los
elementos necesarios para la configuracion de Municipio de Gran Poblacion.

2.- Las Descripciones de los Puestos de Trabajo.

3.- La Valoracion de los Puestos de Trabajo, con el método de valoracion y las
actas de calificacion.

4.- La Relacion de los Puestos de Trabajo, con las fichas de datos de RPT.
5.- Inventario Puestos y Plazas de la Organizacion.

Por todo ello se propone, que se proceda al estudio y aprobacion en su
caso, por la Junta de Gobierno Local del Manual de Gestion y Organizacion de Recursos
Humanos que con lleva una actualizacion de las retribuciones de los puestos del
Ayuntamiento, cuyos costes se afrontaran en la medida que la Ley de Estabilidad
Presupuestaria y Sostenibilidad Financiera lo permitan a partir del ejercicio
presupuestario del 2016.”

Dicha propuesta fue desestimada con los votos mayoritarios de todas las
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secciones sindicales

CUARTO- Mesa de Negociacién de 15/09/2017

Por cuarta vez es entregada un ejemplar de los seis tomos de la VPT a cada una
de las distintas secciones sindicales .

De dicha entrega se han recibido cerca de dos centenares de alegaciones e
impugnaciones al respecto, encontrandose la presente entrega en tramite de audiencia.

Luego han sido varios los intentos de esta Administracion, e instruidos diversos
expedientes para la VPT, existiendo en la actualidad uno , en fase muy avanzada, y pese
a ello, y hasta la fecha , no se ha conseguido su culminacion.

Por todo ello en ningin momento se le puede achacar a la Administracion el
haber intentado presentar un cuerpo completo de VPT.

Item. mas esta Administracion, con independencia de los diversos intentos de
valoracién (no se le puede, ni se le podria, achacar a esta administracion una falta por
inaccién) ha creado, modificado, asignado, subsanado y amortizado diversos puestos en
las distintas RPT's y todo ellos desde sus origenes por asimilacion a diversos puestos con
idénticas funciones que venian desempefiando en el ayuntamiento, y para el caso de que
no lo hubiera hecho asi, esta Administracion, insisto desde sus origenes, hubiera caido en
una perniciosa inamovilidad (que no inmovilismo) que hubiera puesto en peligro la
prestacion de servicios a la comunidad, y todo ello al amparo 'dura lex sed lex’, brocardo
con un mensaje conminativo a respetar la ley, y que en caso 'ad pedem litterae’ habria
provocado un flaco beneficio a la comunidad, y si me apura un comportamiento nocivo e
involutivo impropio de una administracién local.

Y tal es asi, que el propio Concejal Delegado de Recursos Humanos, en la propia
Mesa General de negociacion de 03/05/2018 indicaba que: "(../..) los complementos
especificos de los diversos puestos que se crean o modifican traen causa de las
diferentes valoraciones que por similitud o analogia se han venido realizando para
puestos de similares categoria y funciones, y teniendo en cuneta los distintos niveles de
esta Administracién”

Y es en este proceso de asimilacién donde la administracion hace una valoracion
al caso o 'ad hoc' para los puestos que crea o suprime, a los efectos de dar cobertura
legal de VPT prevista en los fundamentos anteriores, sin perjuicio de que en esta
asimilacion se use la metodologia de un simple y puro razonamiento deductivo en base a
los cinco factores expuestos anteriormente (vid. Circunstancias que han de considerarse
en relacion al complemento especifico), esto es:  especial dificultad técnica;
Dedicacion; Incompatibilidad; y responsabilidad y peligrosidad o penosidad.

Cuando hablamos de razonamiento deductivo, nos referimos a los conceptos
generalizados que tratan de llegar a otros a(in mas especificos, es decir que se le conoce
como el enfoque de arriba hacia abajo. Se comienza con con una idea generalizada y se
va haciendo camino hasta llegar a un ejemplo especifico. En este caso se infiere
conclusiones a partir de una teoria existente (clave en la diferencia con un razonamiento
inductivo). Comunmente el razonamiento deductivo se ha considerado que va de lo
general a lo particular y el inductivo en sentido inverso. Para el razonamiento deductivo
se utiliza el concepto de validez mientras que para el inductivo el concepto de
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probabilidad. Quiere decir que un razonamiento es deductivo si la conclusion se sigue
necesariamente de las premisas cuando se llega a derivar necesariamente de las
premisas es valido y si es valido esto significa que siendo las premisas verdaderas, la
conclusion también lo seran.

Y en definitiva ésta ha sido la metodologia usada por esta administracion desde
sus origenes, y con un marcado caracter transitorio, hasta tanto en cuanto se finalice el
procedimiento de valoracion de puestos, en el que, afortunadamente entendemos que
debe ver la luz del tdnel con la presente propuesta que se adjunta de fecha 08/05/2019

CUARTO: COMPETENCIA PARA SU APROBACION

Para finalizar, debemos indicar que el Ayuntamiento de Vélez-Malaga esté
acogido al régimen juridico de los municipios de gran poblacién, regulado en el
Titulo X LBRL, en el que se atribuye, en su art. 127.1 h), a la Junta de Gobierno
Local la competencia para la aprobacion de las relaciones de puestos de trabajo,
tras el tramite de negociacion sindical pertinente.

PRIMERO: iINDICE DE DOCUMENTOS

\ La guia metodologica de esta VPT que se presenta esta compuesta de los
ientes documentos:

V7! -Doc. n° 1.-Manual de Gestion y organizacion de Recursos humanos del
-Ayuptamiento de Vélez-Malaga 2019

\ -Doc. n.” 2.-Anexo 1: Organigramas
\ / -Doc. n.° 3.-Anexo 2: Fichas descriptivas
l -Doc. n.° 4.-Anexo 3: Actas de calificacion
-Doc. n.° 5.-Anexo 4: Fichas de la relacion de puestos
-Doc. n.? 6.-Anexo 5: Inventario de Puestos de Trabajo
-Doc. n.° 7.- Tabla resultante de VPT, por puestos a fecha 01/01/2019

A) MANUAL DE GE§TION Y ORGANIZACION DE RECURSOS HUMANOS DEL
AYUNTAMIENTO DE VELEZ-MALAGA 2019

Tal como indica la propia Presentacion del referido documento,”... la
Excma. Diputacion Provincial de Malaga, en su vocacion de ser (til y prestar asistencia
especializada en todos aquellos temas relacionados con la Gestion de los Recursos
Humanos en los Municipios de la Provincia; principalmente en los de menor capacidad
economica, de medios humanos y con infraestructura mas deficitaria, aunque sin dejar
de responder al resto en tanto sea posible con los medios disponibles; ha ampliado su
actuacion dentro del ambito administrativo, a través de su Servicio de Administracién de
Recursos Humanos dependiente de la Delegacion de Recursos Humanos y Servicios
Generales, anadiendo un asesoramiento técnico en todas aquellas materias relacionadas
con la organizacion de las funciones realizadas por el diverso personal, la Descripcion,
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Relacion y Valoracion de Puestos de Trabajo y otros contenidos, que justificado y
amparado en la naturaleza juridica que corresponda, conforman el presente “Manual de
Gestion y Organizacion de Recursos Humanos”.

En definitiva se trata de seguir avanzando en las politicas de
modernizacion y eficacia de los servicios y de la calidad del empleo publico, de manera
que proporcionen una prestacion completa e integral; para lo cual, el Servicio de
Administracion de Recursos Humanos, como uno de los instrumentos fundamentales de la
Diputacién Provincial de Malaga, y con el objetivo de contribuir al progreso de las
Entidades Locales, colabora con los medios técnicos y materiales haciendo efectivos los
principios que inspiran su razon de ser y que le encomienda la actual normativa de
régimen local: la ayuda, cooperacion y asesoramiento a los Municipios de la Provincia de
Malaga.”

Por todo ello en los distintos capitulos que conforman el Manual, se
concretan los contenidos resultantes de los objetivos fundamentales sobre los que giran
las actuaciones aplicadas, y que son:

- Clarificar y mostrar la Organizacion Funcional y Administrativa. A dichos efectos se
ha disefado la estructura grafica de la Entidad, que teniendo como fuentes
originarias (con sus posteriores modificaciones) la Resolucion de Alcaldia n°
2473/17 de 27 de abril de 2017, de Delegaciones de la Alcaldia en Concejales, por
la que se nombran las Concejalias con sus correspondientes Delegaciones de
Servicios, y el Decreto de la Alcaldia 2116/2018, de 6 de abril de 2018, de
aprobacion de la organizacién y estructura de la administracion municipal
ejecutiva, se presentan los Organigramas, tanto General, como los que
comprenden las Delegaciones del Ayuntamiento.

- Definir, disenar, analizar y describir los Puestos de Trabajo de la Entidad.
- Aplicar Método de Valoracion de Puestos de Trabajo.
- Conformar la Relacion de Puestos de Trabajo del Ayuntamiento de Vélez-Malaga.

Existe una clara conciencia de que los Recursos Humanos del Ayuntamiento son el
elemento esencial para garantizar el buen funcionamiento de la Administracion y
mejorar la calidad de los servicios plblicos que se prestan. Estos, constituyen el medio
imprescindible para que se puedan cumplir los importantes fines que le atribuyen las
leyes a la Entidad.

Consciente de lo expuesto, es necesario aceptar que la clave de una correcta y
avanzada Gestion de los recursos humanos en la Administracion Publica radica en la
integracion entre las Personas con sus aptitudes, formacion, experiencia y
caracteristicas, y los Puestos de Trabajo, entendidos como unidades elementales de la
estructura que cubren todas las funciones indispensables para la actividad del
Ayuntamiento. Los Puestos de Trabajo son, junto a las Personas, elementos esenciales
para la Organizacion y Gestion de la Entidad.

De ahi, que las personas, como queda dicho, parte esencial en el engranaje de la
Organizacion, se contempla en todas las actuaciones desde el respeto a su status laboral
consolidado, pero al mismo tiempo siendo protagonista del disefio de la organizacion y
del contenido de la gestion.

Teniendo presentes estas premisas, la actuacion técnica, asumida por personal
cualificado de la Delegacidén Recursos Humanos y Servicios Generales dependiente de la
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Excma. Diputacion Provincial de Malaga, de la Direccion General de Presidencia y el
personal afecto al Servicio de Recursos Humanos del Ayuntamiento, se ha caracterizado,
en todo momento, por el respeto a lo largo de todo el proceso de los principios basicos
consistentes en el tratamiento de la problematica y la situacion especifica de la Entidad
Local, en la objetividad y realidad de todos los factores que inciden y compendian la
propia naturaleza organizativa del Ayuntamiento, la coherencia y adaptabilidad de
dichos factores al disefio organizativo que se ha pretendido y, la practicidad y
transparencia en la elaboracion y aplicabilidad de dichas actuaciones.

Consecuentemente, en todo momento, se ha mantenido un contacto directo con
los Responsables de esta Administracion, estableciendo los cauces reglados de
coordinacion y colaboracién necesarios para el conocimiento, analisis y tratamiento de
las distintas cuestiones y situaciones sobre las que se ha actuado, desarrollando para tal
fin numerosas sesiones de trabajo.

El largo (casi interminable) proceso de elaboracion se inici6 alla por el afo 2.001,
y ha tenido innumerables incidencias en su elaboracion y tramitacion, pasando desde la
cumplimentacion por los empleados publicos de un cuestionario personalizado, hasta un
repaso individualizado puesto por puesto en el marco de una comision de valoracion con
representacion de la Mesa General de Negociacion en el ultimo trimestre de 2.018.
También, como hitos especialmente resefiables, indicar que se dio un plazo de
presentacion de alegaciones o aportaciones, y que la VPT fue tratada en una Asamblea
General de Personal celebrada el dia 30 de enero de 2.019 en la que se manifesto la
\posicién favorable del personal a su aprobacion por una gran mayoria del personal
_ \istente (140 votos a favor, 4 en contra y 5 abstenciones).

A5 1 Eneste sentido, es conveniente sefalar, que independientemente de la alusion al
_precepto legal referido a la participacion de la representacion legal de los empleados
- recogido en el apartado A) de este capitulo, que en los procedimientos y materia de
~"recursos humanos que inciden en la generalidad de los empleados, como es el caso que
“ocupa, y que ademas va a determinar una nueva dimension de los mismos, es necesario
la armonizacion y el equilibrio entre perspectivas que han de conciliarse, y por ello se ha
desarrollado este mecanismo de dialogo y concertacion laboral con el personal.

En resumen, estas actuaciones de Gestion y Organizacion de los Recursos
Humanos del Ayuntamiento de Vélez-Malaga, ademas de servir como soporte formal de
las distintas medidas que se efectlian, pretenden alcanzar la simbiosis entre legalidad y
procedimiento técnico, es decir, respetar la normativa con criterios y técnicas inspiradas
en el funcionamiento y las caracteristicas del sector publico, recogiendo las
formulaciones juridicas y legales previstas en todas las materias tratadas, y aplicar
indicadores e instrumentos de gestion para alcanzar unos resultados practicos y Utiles. Y
en esa practicidad y utilidad debe contemplarse en todo momento la flexibilidad
necesaria que implique la posibilidad de soportar correcciones, ajustes y modificaciones
cuando asi se crea necesario y conveniente.

En congruencia con lo antes expuesto es muy conveniente, como indica el propio
Manual, y como desde esta jefatura, asi se hace ver, la necesaria redaccion de un
reglamento para la valoracion de puestos que sirva para encauzar la actualizacion
permanente de las valoraciones que procedan en base a las modificaciones de los
puestos actuales y a la creacion de nuevos.

La valoracion de puestos supone un proceso dinamico y no estatico, de los

-21-



wad, . ¢ .
Ayuntamiento de Vélez-Malaga
Oficina de Apoyo al Concejal Secretario
de la Junta de Gobierno Local

distintos puestos de trabajo de esta administracion, y ese dinamicidad ha de
estructurarse en un reglamento de funcionamiento que permita con la periodicid_ad que
se acuerde la actualizacion plena de la distinta valoracion de los puestos de trabajo.

Hay que hacer constar que el material auxiliar y complementario utilizado y
cumplimentado, como estudios econdmicos, informes, etc., aunque no aparecen en el
contexto fisico de estas actuaciones, si que forman parte de la globalidad del Expediente
Administrativo relacionado con estas materias y se entrega, conjuntamente con este
Manual para su custodia, a los Responsables legales del Ayuntamiento de Vélez-Malaga.

B) ORGANIGRAMAS
PRIMERO: DEFINICION

Definir un organigrama en una Administracion Publica es dibujar un esquema de
su organizacion'. Basicamente es eso, un dibujo. Los autores que se han dedicado al
estudio de las organizaciones han dado sus propias definiciones, seria largo y tedioso
incluir las definiciones al respecto, no obstante por su importancia he destacado las que
comparto plenamente y entiendo mas oportunas en la actualidad.

MAHILLO SANTOS™ indica que el organigrama “es simplemente la representacion
grafica simple de una organizacion existente o ideal”

Igual opinion utiliza BLANCO DE TELLA"™ cuando sefnala que “los organigramas son
representaciones graficas de la estructura de las organizaciones. Su finalidad, segin los
casos, puede ser informativa o analitica. En efecto, los organigramas sirven, en primer
lugar, como medio capaz de proporcionar informacion de base sobre la estructura de la
organizacion. Poseen, desde este punto de vista, la rapidez y eficacia informativa propia
de las representaciones graficas en general”.

En esta misma idea PEREZ LUQUE'™ opina que un organigrama es “la expresion
grafica de una estructura.”

Para la mayoria de la doctrina un organigrama es la representacion grafica de la
estructura organica de una institucion o de una de sus areas y debe reflejar en forma
esquematica la descripcion de las unidades que la integran, su respectiva relacion,
niveles jerarquicos y canales formales de comunicacion.

Entrando en la delimitacion de esta definicion conocemos que la estructura es la
suma total de las formas en las que una organizacion divide su trabajo en diversas
tareas, coordinandolas posteriormente, y es organizativa porque es la descripcion formal
de una organizacion (Administracion o empresa). La estructura organizativa establece la
distribucién de los puestos de trabajo de una organizacion y permite definir la forma en

13 VIVANCOS DELGADO, JOSE MARIA: “El Organigrama en la planificacién estratégica de las
Administraciones Locales”. TRABAJO DE EVALUACION Y ACREDITACION AL IV CURSO DE
ESPECIALIZACION EN GESTION PUBLICA LOCAL. Publicado en la revista CEMCI. N.° 7 . Mar-Jun
2010 https:/irevista.cemei.org/numero-7/pdf/doc2.pdf .

14 MAHILLO SANTOS: La funcion publica local espafiola y sus problemas actuales. Instituto de Estudios
de Administracién Local. 1976. Pag. 258

15 L.BLANCO DE TELLA: Técnica y aplicaci6n de los organigramas. Servicios Central de Organizacion
¥ Métodos. Secretaria Geneal Técnica. Presidencia del Gobierno. 2* Edicion. 1975, pag. 13

16 A. PEREZ LUQUE: La relacion de Puestos de Trabajo de las Corporaciones locales. El consultor de los
Ayuntamiento y de los Juzgados. Madrid 2003. P4g. 330
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la que se reparten las responsabilidades, las jerarquias, las relaciones, etc., por lo que
tiene una trascendencia fundamental para la consecucién eficaz de los ob]etwos de la
organizacion, en definitiva es el medio del que se sirve una orgamzamon cualquiera para
conseguir sus objetivos con eficacia. Entendiendo la organizacién, para ello, como un
conjunto de personas que interactGan entre si, seglin un proceso estructurado para
alcanzar determinados objetivos.

El punto clave en la estructura de una organizacién, y en la que el organigrama nos
va a ayudar primordialmente es en el diseno, de manea que sea clara y visible para
todos los que deban realizar una tare y poder conocer asi el responsable de
determinados resultados

Por todo ello podemos definir un organigrama de la Administracion Publica como la
representacion grdfica de un modelo abstracto y sistemdtico, carente de valor

juridico, que muestra determinados aspectos de la estructura organizativa de una

Administracion mostrando los diferentes niveles organizativos, funciones,

relaciones jerdrquicas y competenciales y responsabilidades entre los integrantes

de la misma.

SEGUNDO: FUNDAMENTOS DE DERECHO

El principio de autonomia local tiene como efecto primero y fundamental el
conoc1m1ento de orgamzacmnes corporacmnes publicas de caracter territorial, que

\ EL art. 1 LBRL califica a los municipios de “entidades basicas de la organizacion
,terntonat del Estado... que institucionalizan y gestionan con autonomia los intereses
_~propios de las correspondientes colectividades”.

Por otro lado, la opcion del legislador constitucional a favor de los Entes locales
como “cauces inmediatos de participacion ciudadana en los asuntos publicos” (art. 1
LBRL), exige un peculiar modo de construccion de la organizacion del Estado, de abajo
arriba, en el que las Entidades Locales territoriales estan llamadas a desempenar un
papel fundamental y basico en la realizacion de las funciones pablicas. De ahi que el
propio Tribunal Constitucional -STC 28/07/81- considere el principio de autonomia como
un principio estructural basico de nuestra Constitucion.

Resulta esencial a la idea de autonomia local el caracter representativo de las
Corporaciones territoriales locales, y en especial, la integracion de dichas Entidades
mediante principios democraticos.

Dos importantes efectos se derivan de la consideracion de los Entes locales como
Corporaciones territoriales. Por un lado, que tienen la condicién de poderes publicos,
que participan del poder politico, cuyo fundamento esta en los ciudadanos. Tienen por
ende, la capacidad de de conformacion social propia de las Administraciones Plblicas, Y
por otro, en su calidad de tales, tienen reconocidas sus mismas potestades y
prerrogativas.

Obviamente el estudio de dichas potestades y prerrogativas es objeto de gran parte

del Derecho administrativo, excediéndose por tanto su abordamiento de los limites de
este informe.
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Entrando de lleno, en las potestades y prerrogativas que nos interesan el art. 4.1. a)
LBRL resefa basicamente el contenido de las potestades reglamentarias y de
autoorganizacion.

Respecto a las primeras, hay que sefalar que nos hallamos ante dos potestades, la
normativa o reglamentaria, y la de autoorganizacion u organizativa, que han sido
consideradas tradicionalmente como la mas alta expresion de la autonomia reconocida a
un Ente publico.

Dejando a un lado la autonomia normativa local, parece imposible concebir un
régimen de autonomia que merezca tal calificativo sin reconocer a la comunidad o
comunidades implicadas la posibilidad de montar las bases de su administracién. La
autoorganizacion se presenta, como un aspecto consustancial a la autonomia,
constituyendo, no sélo un prius, sino a la vez, un atributo légico del propio concepto de
autonomia.

Entendemos que esta autoorganizacion constituye la expresion mas genuina, el
ntcleo mismo de la autonomia local, como resulta de lo dispuesto en los arts. 20.2 y
32.2 y de las reservas y salvedades que, en su favor, efectian los arts. 7-3 in fine y
62.2., de la LBRL.

Es en base a ello el que las corporaciones locales deben poder definir por si mismas
las estructuras administrativas internas con las que pretenden dotarse, con objeto de
adaptarlas a sus necesidades especificas a fin de permitir una gestion eficaz.

La tendencia actual de "modernizacion” de las administraciones publicas en general
y de la administracion local, en particular, plantea nuevos e interesantes escenarios y
nuevos retos tanto para los rectores politicos, como para los profesionales del referido
ambito.

Sera necesario, por tanto, contribuir al proceso de cambio con todos los medios
disponibles para hacerlo prosperar y que cale realmente en la organizacion, suavizando
las resistencias al mismo y evitando dilaciones contraproducentes en la implantacion.

El cambio es esencial en toda organizacion a fin de adaptarse a la realidad, ya que
ésta es cambiante y el futuro incierto. El factor cambio obliga a disenar la organizacién
en términos dinamicos, de constante ajuste, considerando esenciales las actividades de
planificacion, en general, y de recursos humanos, en particular. El no hacerlo asi, es
decir, el no intentar adaptarse a la realidad y al futuro, implica fuertes costes para toda
organizacion.

Ya La propia Exposicion de motivos de la extinta Ley 7/2007, del Estatuto basico
del empleado publico indicaba que: ‘La organizacién burocratica tradicional, creada
esencialmente para el ejercicio de potestades publicas en aplicacion de las leyes y
reglamentos, se ha fragmentado en una pluralidad de entidades y organismos de muy
diverso tipo, dedicadas unas a la prestacion de servicios directos a la ciudadania y otras
al ejercicio de renovadas funciones de regulacion y control. Esta diversidad de
organizaciones ha contribuido igualmente a la heterogeneidad actual de los regimenes
de empleo plblico. La correcta ordenacion de este Gltimo requiere soluciones en parte
diferentes en unos y otros sectores y, por eso, la legislacion general basica no puede
constituir un obstaculo ni un factor de rigidez. Antes al contrario, ha de facilitar e
impulsar las reformas que sean necesarias para la modernizacion administrativa en todos
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los ambitos.’

Siendo el personal uno de los elementos esenciales en la organizacién, por su
imprescindibilidad, coste y sensibilidad, las cuestiones de acoplamiento, optima

utilizacién y ajustes constantes son elementos consustanciales a una buena gestion de
recursos humanos.

Es el propio art. 72 de dicho TREBEP el que establece que :" En el marco de sus
competencias de autoorganizacion, las Administraciones PUblicas estructuran sus
recursos humanos de acuerdo con las normas que regulan la seleccion, la promocién

profesional, la movilidad y la distribucién de funciones y conforme a lo previsto en este
Capitulo”.

De esta manera podemos definir la planificacion como el proceso por el que una
organizacion se asegura el numero suficiente de personal, con la cualificacion necesaria,
en los puestos de trabajo adecuados, y con el tiempo oportuno para obtener la maxima
utilidad.

En ocasiones, la gestion de servicios pablicos presenta grandes dificultades al
—~directivo que quiera implantar una politica de excelencia en los mismos. Si bien las

..-formas organizativas y de funcion plblica de la Administracion no siempre aportan
/“soluciones para construir la moderna Administracion, aquélla construida con una clara y
~degidida finalidad de servicio al ciudadano, es posible compensar esas deficiencias
~mediante la utilizacién del principio normativo de eficacia.

R Por ello el nuevo organigrama que se presenta supone nuevos retos para una

- Administracion Plblica Local que paulatinamente abandona su tradicionalismo
abriéndose a nuevas formas gerenciales mas participativas con su propio personal y con
los ciudadanos.

El principio de eficacia, recogido en el propio art. 103.1 de la Carta Magna desde un
ambito dogmatico, ha sido considerado como un principio material de actuacion que
obliga a considerar los principios de organizacién como criterios instrumentales para la
satisfaccion de los intereses generales.

En definitiva esa potestad de la Administracion puede consistir en cambios de su
estructura organica en la blisqueda de una mayor eficacia de su gestion.

TERCERO:JUSTIFICACION TECNICA y SIMBOLOGIA

El organigrama, como ya se ha comentado, cumple una funcién importante al
proporcionar una comprension grafica del disefo del sistema organizativo adoptado. Al
mismo tiempo, su elaboracion es necesaria para tener una idea de conjunto de la
Organizacion y de la totalidad de las competencias, funciones y actividades que se
asumen y efectlan,

Se debe significar que los organigramas responden a la aplicacion de una técnica
organizativa, asi como a una clasificacion no juridica de los distintos puestos de trabajo
que en su conjunto comprenden la Organizacion.

Estos, los puestos de trabajo, que conforman la dotacion de los recursos humanos
reales y necesarios en el momento actual, son asignados a las unidades organicas en las
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que se estructuran los servicios piblicos de la Entidad.

En el Ayuntamiento de Vélez-Malaga, el Organigrama General refleja el conjunto
de Delegaciones que conforman el reparto de competencias y el/la Responsable Politico/
a que actualmente la ostenta.

Complementando al anterior, se configuran los Organigramas Auxiliares que
vienen a definir esas Delegaciones de actuacion, con sus respectivas estructuras
operativas y jerarquicas, ademas de la adscripcion funcional de todos y cada uno de los
puestos de trabajo relacionados, con sus denominaciones y codigos asignados y el
nimero de dotacién con los que cuenta. Se sitian los puestos en cada Delegacion
(aunque algunos se comparten) y en la unidad organizativa que refleja la estructura de
la organizacién municipal ejecutiva aprobada por la Alcaldia de acuerdo con la
atribucién de competencias que le hace el apartado 4.k) del articulo 124 de la Ley de
Bases de Régimen Local.

Se debe prestar atencion, dentro de la simbologia, a los tipos de recuadros y
colores que se disefian. Asi, los rectangulos de linea continua y color negro significaran
los Puestos de Trabajo que tienen su reflejo en sus respectivas Plazas de la Plantilla; los
rectangulos de lineas discontinuas y de color rojo, si se expusiesen, serian para Puestos
de Trabajo que no tienen reflejo de Plazas en la Plantilla y que se planifican para el
futuro. Las lineas externas a los recuadros, en forma de flechas, son conectores entre los
diferentes Puestos de Trabajo, y que pueden responder a dependencias estrictamente
jerarquica o funcional.

Asimismo, la configuracion jerarquica de cada Organigrama de Area o Delegacion,
se manifiesta a partir de cuatro niveles con su respectivo color cada uno. Al nivel
funcional y politico de la estructura organizativa se le identifica con el color azul. El
resto de niveles que catalogan los Puestos de Trabajo segin sus funciones o
responsabilidades, ya pertenezcan al nivel directivo, con o sin mando, de color verde; a
continuacion se establece el nivel de especializacion técnica o cualificada, de color
amarillo; o esas funciones o responsabilidades de poca complejidad o muy controladas
que corresponden al nivel operativo, de color morado.

La relacion de las Areas y Delegaciones, asi como los Organigramas se incluyen
como ANEXO 1 al presente Manual a los efectos de facilitar su mantenimiento
actualizado sin interferir en los textos permanentes del mismo.

Por Gltimo, se debe entender que, desde la estructura operativa disenada, se
atiende al conjunto de Servicios, Unidades, etc., que articulan las actuaciones politicas
de cada Area y cualquier otra estructura organizativa de la Entidad, aunque algunas de
ellas no aparezcan graficamente.

C) FICHAS DESCRIPTIVAS

Siguiendo a CORRAL VILLALBA" la descripcion de puestos identifica y refleja
documentalmente todas las tareas, y actividades encomendadas a los puestos de trabajo
y su contenido organizativo.

17 CORRAL VILLALBA, JUAN: “Manual de Gestién del personal de la Administracion local” , 2* edicion,
2004, pags. 393 y ss
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COOPERS‘? dice que, «La descripcion de puestos es el estudio que permite
concretar y reflejar documentalmente la naturaleza, contenido y alcance de cada puesto
de trabajo en una organizacion~ Y facilita el camino para valorar los puestos.

En definitiva:

-Proporciona la informacion acerca de las actividades y tareas que realiza cada
puesto.

-ldentifica y da reflejo documental de la incidencia y alcance de cada puesto.

-Es un paso previo y un instrumento para la valoracion.

La Descripcion del Puesto de Trabajo consiste en determinar, documental y
objetivamente, el conjunto de responsabilidades y tareas homogéneas, relativas a
la misma_actividad y funcién, ademds de los requisitos y condiciones en que se

desenvuelve el puesto como unidad bdsica organizativa, independientemente del
titular del mismo.

Por tanto en la etapa de elaboracion de una RPT podemos diferenciar dos
fases, una primera en la que se procede a analizar el puesto a través de la recogida de
informacion, y una segunda en la que se procede a describir el puesto en documento
propiado’. El proceso de descripcion aporta la informacion que posteriormente sera
atada de forma individualizada en la fase de valoracion y de forma conjunta en el
4, vapalisis. La descripcion de puestos puede obtenerse a través de varios métodos de
7 T ¢ogida de informacion (observacion directa, cuestionarios, entrevistas, etc.).

! " . «No se busca la mayor cantidad de 1nformac10n, sino mformaaon atil y
‘/concreta»®: En definitiva datos sobre la ubicacion organica de cada puesto en la
' organizacion (de quién depende y qu1enes dependen de él), importancia, volumen de
. "tra ajo, posibilidad de refundicion, supresion o necesidad de multiplicacion; condiciones
. de desempefio del puesto (esfuerzo fisico, mental, condicionamiento ambiental y
horarios); descripcion de tareas especificas; y requisitos exigidos para su desempefio”
(capacidades especificas requeridas, formacion y experiencia). «En consecuencia, el
analisis de los puestos no es una sintesis de teorias, iniciativas, actitudes o procesos
mentales identificados por el analista»*, por lo que los rasgos psicologicos del empleado
dejan de ser incluidos en el analisis de los puestos, cosa que tradicionalmente se hacia®.

El conjunto de Puestos de Trabajo cubre la totalidad de las actividades y
funciones de la Entidad, y se corresponden con la dotacion de recursos humanos
existentes en la misma, de tal forma que no habra titular alguno sin puesto, es decir, sin
la asignacion y la obligacion de realizar un conjunto singularizado de tareas.

18 COOPERS Y LYBRAND (1996): “El Capital Humano en la Empresa”. Cuadernos cinco dias.

19 VILLORIA MENDIETA, MANUEL y DEL PINO MATUTE, ELOISA (1997): Manual de Gestion de
Recursos Humanos en las Administraciones Piiblicas, Madrid, TECNOS.

20 Opinion que manifiesta CORRAL VILLALBA, op. city FERREIRO SEOANE, FRANCISCO JESUS:
“La RPT como un instrumento de organizacion de las administraciones locales™. Revista de Estudiso de la
administracion local y autonomica. REALA May-Oct 2016 .https:/revistasonline.inap.es/index.php?
journal=REALA& page=article&op=view&path%5B%5D=10349& path%5B%5D=10926#footnote- | | §2-
25

21 BARRANCO, FRANCISCO JAVIER (1993): Planificacion estratégica de los recursos humanos. Del
Marketing interno a la planificacién. Madrid. Piramide.

22 CLIFFORD, JAMES P.(1994): “Job Analysis: Why do Do It and How Should It be Done?”. Public
Pesonnel Management, vol. 23, n.° 2 1994,

23 FERNANDEZ LOPEZ, ANGELA MADAY (2005): “Andlisis y Descripcion de los Puestos de Trabajo”.
Revista Gestidpolis.
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La diversidad y cantidad de tareas que se encomiendan a cada puesto son
variables y depende del volumen de trabajo y de la estructura de la organizacion. En
términos generales, todo puesto habra de comprender el nimero de tareas suficientes
para dar trabajo a su titular durante la jornada ordinaria de trabajo, de modo que haya
que realizar las correcciones necesarias en funcion de la acumulacion de trabajo sin
realizar, o por el contrario, el que en el puesto sobre diariamente tiempo. En el primer
caso, sera objeto de un desdoblamiento del puesto de trabajo; en el segundo supuesto,
se tendria, bien, adicionar nuevas tareas, o refundirlo con otro puesto.

Se pueden utilizar métodos muy diversos, e incluso combinarlos, se puede optar
por la observacion, la autodescripcion, la entrevista, cuestionarios, etc. Todos ellos
tienen sus ventajas e inconvenientes, por lo que no hay un método perfecto y debemos
elegir entre uno u otro segin nuestras preferencias, caracteristicas de las entidades y
recursos disponibles.

Los mayores inconvenientes que nos podemos encontrar al recoger la informacion
de cada puesto, y que derivan de la técnica o método utilizado son la subjetividad de los
datos obtenidos, la complejidad de analisis de los datos y el alto coste tanto de tiempo
como monetario. Por lo que es muy importante tener claro qué vamos a hacer, como lo
vamos a hacer y que resultado vamos a obtener. Una buena planificacién en esta fase es
fundamental, pues es la base para el buen resultado de la RPT.

Villoria¥ hace la siguiente enumeracion de los métodos: observacion:
autodescripcion/diarios; entrevista; incidente critico; comportamiento adecuado; check
list; jerarquia de tareas; analisis de trabajo; y cuestionarios. Como ejemplo de una
técnica de recogida de informacién podemos citar a Corral®, este autor usa como
método basico el cuestionario. EL cuestionario tiene la ventaja de implicar al empleado
en la actividad descriptiva, ya que el empleado como titular del puesto es quién mejor
lo conoce. Pero tiene como desventaja la subjetividad y la injerencia de intereses con la
descripcion. La recogida de informacion por medio de este sistema es rapida y
econémica. La subjetividad puede superarse con un buen diseio del cuestionario. El
cuestionario debe combinarse con entrevista del trabajador en su puesto, y con la propia
observacion del puesto. Una formula ain més completa seria completar lo anterior con
una entrevista al superior jerarquico.

El analisis de los puestos de trabajo es un proceso objetivo, en la medida en que
no tiene en consideracion a la persona que ocupa el puesto de trabajo, sino al puesto en
si. Aparece entonces el peligro que acecha a todo analista de puestos: perder la
orientacion y concentrarse en el titular del puesto de trabajo en lugar de hacerlo en el
propio puesto. Esta circunstancia también esta presente en el proceso de valoracion de
los puestos de trabajo. :

La Descripcion de los Puestos de Trabajo, que ahora se presentan, se ha
efectuado a partir de la recogida de informacion: por un lado, se han pasado
Cuestionarios que han sido cumplimentados por los/as propios/as empleados/as titulares
actuales de esas funciones del puesto; por otro, se han celebrado numerosas sesiones de
trabajo, entre Técnicos/as Asesores y Responsables Politicos del Ayuntamiento, con el
contenido de recopilar y clarificar datos, analizar el disefio de los puestos, evaluar la
marcha de los trabajos, etc.

~ Producto de todo este proceso técnico de obtencion de la informacion precisa, su
estudio, analisis y determinacion, se plasman en una ficha-modelo, facilmente
comprensible y que sirve de formato, la propuesta de Descri pcion de cada uno de los

24 VILLORIA MENDIETA, MANUEL y DEL PINO MATUTE, ELOISA (1997). Op. cit
25 CORRAL VILLALBA, JUAN. Op. cit
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Puestos de Trabajo del Ayuntamiento de Vélez-Malaga, que conjuntamente con esta
exposicion completa el contenido de este capitulo.

Para finalizar, es necesario destacar que la Descripcion de Puestos de Trabajo es,
en una doble vertiente, una operacion esencial, como paso previo a la elaboracion de la
Valoracion de Puestos de Trabajo, en lo que respecta a la validacion de los aspectos y
caracteristicas que se recogen y su traduccién en la definicion de los distintos factores
que articulan el Método de Valoracion. Y en otra, porque dependiendo de la calidad de
la Descripcion va a resultar el grado de claridad, objetividad y utilidad de la Relacién de
Puestos de Trabajo.

Por tanto, la descripcion se hace mediante una ficha descriptiva estandar que se
rellena para cada puesto. Los datos que aparecen en la ficha-modelo (ficha descriptiva)
de la Descripcion de Puestos de Trabajo, son los siguientes:

odigo Puesto: se compone de tres letras que el Area, Servicio o Unidad en la que se
encuadra funcionalmente el Puesto, continda con tres digitos que indican la tipologia
del puesto, finalizando con otros tres digitos que indican el nimero de orden de ese
puesto entre otros puestos iguales. El Codigo de puesto coincide con el utilizado en
el programa de gestion de ndminas.

Lo\ 7

) ~/ Descrito por: Técnico Asesor.

“Puésto de Trabajo: Denominacién ajustada a su contenido.

<

 Titular: Nombre de quien ocupa el Puesto de Trabajo 6 VACANTE.

Relacion Laboral: Funcionario/a Habilitacién Estatal; Funcionario/a de Carrera; C.
Laboral Fijo/a o Indefinido/a; Funcionario/a Interino/a; etc.

Centro de Trabajo: Sede habitual de referencia y control
Unidad/Servicio/Area: Encuadramiento logistico y organico.

Superior_Jerarquico: Cargo de los Responsables Politico y Técnico de quien depende el
Puesto de Trabajo.

Subordinados: Numero de personas a su mando, si es que las tiene.
Jornada: Ordinaria, Partida, Flexible, Turnicidad, etc.
Horario: Banda horaria del turno de trabajo; Mafana/Tarde/Noche.

Dedicacién: Normal, Preferente Habitual, Preferente Esporadica, Exclusiva,
Incompatibilidad Total.

Tipo Puesto: Singularizado, No Singularizado.
Responsabilidades Generales: Sintesis del cometido esencial del Puesto.
Tareas: enumeracion de las tareas mas significativas que caracterizan al Puesto.

Las Fichas Descriptivas de Puestos se incluyen como ANEXO 2 al presente Manual a
los efectos de facilitar su mantenimiento actualizado sin interferir en los textos
permanentes del mismo.
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D) ACTAS DE CALIFICACION

En la medida en que la Relacion de Puestos de Trabajo del Ayuntamiento de
Vélez-Malaga contenga la determinacion sobre el Complemento Especifico y, en algin
caso, el Complemento de Destino, sera imprescindible que se realice una Descripcion y
Valoracion.

Las responsabilidades y tareas que se realizan en los puestos son no solo distintas
de unos a otros, sino que tienen un mayor o menor valor e importancia sobre los
resultados. Asignar a cada uno su valor diferencial los hace distintos entre si, y
constituye una de las operaciones esenciales. Es la operacion mas dificil pero, en
cualquier caso, resulta imprescindible, de forma que sin valoracion de puestos no hay
Relacién de Puestos de Trabajo completa.

Los procedimientos de valoracién son técnicas que, en base al analisis de las
caracteristicas del Puesto de Trabajo y al margen de las personas que lo ocupen,
intentan establecer dentro de su entorno organizativo, una relacion equilibrada y
objetiva entre dichas caracteristicas, legalmente compensable, y la retribucion que
el/la trabajador/a percibira por su desempeno.

Este sistema de valoracion de puesto de trabajo es un instrumento de asignacion
retributiva basado en estudios empiricos necesariamente evolutivo para adaptarse a la
nueva realidad a la que se pretenden modelizar y reproducir.

La sistematizacion de la valoracion de puestos de trabajo que se afronta, se
acoge al Método de Puntos por Factor, que a continuacion se desarrollara, en punto
aparte, en toda su extension como comprension de su aplicabilidad practica.

No obstante, vaya por delante, que se incluyen como ANEXO 3 todas las actas de
calificacion, de todos y cada uno de los puestos que se van a valorar, debidamente
firmadas por los técnicos asesores de esta VPT.

E) FICHAS DE LA RELACION DE PUESTOS

La Relacion de Puestos de Trabajo, es la expresion ordenada y comprensiva del
conjunto de puestos de trabajo tratados y caracterizados por pertenecer al
Ayuntamiento de Vélez-Mélaga, que deberan ser desempefiados por funcionarios/as y
personal laboral, de acuerdo con la detallada descripcion de las caracteristicas y
requisitos especificados de los mismos. (Articulo 74 TREBEP).

La Relacion de Puestos de Trabajo, tiene por finalidad y objetivo establecer un
sistema de carrera basado en los puestos y en las retribuciones a estos asignados. La
Relacion no solo es la descripcion de lo que hay, sino también instrumento de
modificacion de algunas denominaciones de puestos y algunos complementos de destino,
ya que todas estas operaciones se realizaran a través de la misma. Y ello, sin que las
respectivas normas y materias sobre la organizacion administrativa puedan determinar
las unidades, sus competencias, funciones y tareas, pero sin que ello condicione, en

ningun caso, el numero de dotaciones y las caracteristicas retributivas reflejadas en la
Relacion.

_Formar la Relacion de Puestos de Trabajo en el Ayuntamiento de Vélez-Malaga,
ademas de cumplir con un mandato legal y con lo expresado anteriormente, constituira
una herramienta que facilitara la planificacion y toma de decisiones sobre:
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a) Ayudar a completar la racionalizacion de las estructuras de la organizacién.
b) Continuar trabajando con el sistema de Puestos de Trabajo.

C) Analizar, modificar o revisar el sistema retributivo.

d) Concretar necesidades formativas.

€) Articular y canalizar la promocién profesional.

f) Utilizar medios mas agiles y flexibles en la gestion del personal.

En resumen, ademas de ser un elemento organizativo esencial para la
Administracién Local, jugara un papel clarificador fundamental en la relacion laboral de
los/as empleados/as con aquella, y al mismo tiempo servira para seguir construyendo
ulteriores mejoras en el ambito de los recursos humanos del Ayuntamiento, permitiendo
una mejor implantacién del Plan para la Ordenacién de los Recursos Humanos aprobado
or la Junta de Gobierno Local en sesion de 13 de febrero de 2.017.

La Relacion de Puestos de Trabajo busca una mayor eficacia en la operatividad y
practicidad, sin olvidar su papel clarificador y de complementariedad.

La Relacion de Puestos de Trabajo se materializa en una coleccién de fichas, a

de una por Puesto, en las que se incluye la denominacién del Puesto de Trabajo, el
codigo asignado a cada uno, nimero de puestos, los requisitos exigidos para su
/. desempefio, la forma de provision y las retribuciones que le corresponden. En su
| funcionamiento también se considera como un instrumento técnico de ordenacién. Se
‘presenta en un formato Unico, recogiendo el contenido previsto en la Ley 30/84 y el
‘|- articulo 74 TREBEP, y que es el siguiente:

Codigo Puesto: El que se ha determinado para cada Puesto descrito.
\ N° Puestos: Nimero de titulares analogos a ese Puesto.

\ Denominacién del Puesto: La que se corresponde con el contenido del puesto.

\J Requisitos de Desempefio: Requisitos exigidos para el desempefio del Puesto:

a) Plazas que pueden ocuparlo.

1. Funcionarios/as (Si/No): Indica si el Puesto puede ser desempefado o no por
personal funcionario.

2. Laborales (Si/No): Indica si el Puesto puede ser desempeiiado o no por
personal laboral.

3. F. Eventuales (Si/No): Indica si el Puesto puede ser desempenado o no por
personal de confianza (funcionarios/as de empleo eventual).

4. Grupo: Grupo de clasificacion segln EBEP y su equivalente con anterioridad al
EBEP:

-A1/A
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- A2/B

-B/-

- C1/C

- C2/D

- AGRUPACION PROFESIONAL/E

5. Escala. Podra tomar alguno de los siguientes valores:

1.

Funcionarios/as de Habilitacion Estatal: Puestos de Trabajo
que soélo pueden ser desempefiados por personal funcionario de
Habilitacion Estatal.

Administracion General: Puestos de Trabajo que deberan ser
desempenados por personal (funcionario y/o laboral) integrado en la
escala de Administracion General.

Administracion Especial: Puestos de Trabajo que deberan ser
desempefiados por personal (funcionario y/o laboral) integrado en la
escala de Administracion Especial.

Administracion General/Administracion Especial: indica que
el Puesto de Trabajo podra ser desempenado por personal (funcionario
y/o laboral) tanto de la escala de Administracion General como de
Administracion Especial.

Administracion Especial/Basica: para Puestos de Trabajo de
Oficial Policia Local y Policia Local; se indica la escala con anterioridad
a la aprobacién por el Parlamento de Andalucia de la Ley 13/2001 de 11
de diciembre de Coordinacidon de las Policias Locales (Administracion
Especial) y la que segln esta Ley corresponde a estos Puestos (Basica).

6. Subescala. Podra tomar diferentes valores, segin que la Escala indicada sea
Administracion General:

- Técnica

- de Gestion

- Administrativa
- Auxiliar

- Subalterna

o Administracion Especial:

1 Técnica
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2 Servicios Especiales
(Art. 167.2 RDL 781/1986 Texto Refundido de Régimen Local y posterior
modificacion por Ley 53/2002 de Medidas Fiscales, Administrativas y del
Orden Social).

7. Clase. Solo para Escala de Administracion Especial. Para Subescala Técnica
podra tomar los valores:

1.Superior
2.Media
3.Auxiliar
y para Subescala Servicios Especiales:
- Policia Local
- Servicio Extincion Incendios
- Cometidos Especiales

- Personal Oficios, con terminacion -E, -0, -P, segin se trate de Puestos de
Encargado, Oficial o Peon.

b) Nivel de Destino: el que corresponda al Puesto de Trabajo.
c) Titulacion Académica: la que se exige para el desempeio del Puesto.

d) Especializacion: formacién y conocimientos complementarios a los estudios
académicos y que se exige para el desempeno del Puesto de Trabajo.

e) Jornada, que podra ser:
- Ordinaria
- Flexible
- Ordinaria mas Servicio Localizable en dias laborales.
- Ordinaria mas Servicio Localizable 365 dias/ano.
- Turnicidad sin incluir noches.
- Nocturnidad permanente incluyendo festivos.
- Turnicidad cerrada incluyendo noches y festivos.
f) Dedicacion o Incompatibilidad:

a) Normal.
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b) Preferente y esporadica.
c) Preferente y Habitual.
d) Incompatibilidad parcial.
e) Incompatibilidad Total.
f)  Dedicacion exclusiva.

g) Otros requisitos: otros Requisitos necesarios para el desempeno del Puesto de
Trabajo que no hayan sido descritos.

Forma de provision: Normalmente:

* Legislacion

* Legislacion especifica

Retribucion: Relacion de conceptos que retribuyen el Puesto de Trabajo, total mensual
de estas retribuciones, total de puntos de valoracion y valor en €uros del punto.

Se completa este contenido con la Responsabilidad General, las Tareas mas
significativas y el Tipo (Singularizado/No Singularizado), del Puesto de Trabajo que se
recoge en la Ficha de Descripcion del Puesto de Trabajo, formando un todo con el resto
de Requisitos.

Las Fichas de la Relacion de Puestos de Trabajo se incluyen como ANEXO 4 al
presente Manual a los efectos de facilitar su mantenimiento actualizado sin interferir en
los textos permanentes del mismo.

F) INVENTARIO DE PUESTOS DE TRABAJO

Se ha visto necesario en la documentacion que se adjunta, incluir como Anexo 5
el Inventario de puestos de trabajo.

Dicho inventario v. plazas v. titulares, da cuenta de la correspondencia de
los titulares de esta administracion con los puestos valorados en la presente VPT, que
funciona a modo de tabla de equivalencia, con la debida correspondencia de empleado-
puesto.

SEXTO: METODOLOGIA DE LA VPT

Como ya hemos venido indicando, la aplicacién mas importante de la DPT, es el
servir de base para hacer la VPT.

A) CONCEPTO Y UTILIDAD DE LA VALORACION

La FIET (Federacion Internacional de Empleados, técnicos y Profesionales) define
la valoracion diciendo que «los sistemas de evaluacién de las ocupaciones son métodos
para medir y evaluar el contenido de las ocupaciones dentro de una organizacion, con la
finalidad de crear una estructura salarial basada en la naturaleza de las ocupaciones y no
en l’os méritos del individuo~. «Toda valoracién de puestos de trabajo se debe realizar en
vacio, sin considerar el ocupante del puesto y, en funcion de ellos, definir cuanto deberia
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pagarse a dicho puesto»26

Siguiendo a CORRAL VILLALBA? valorar consiste en determinar la importancia de
un puesto dentro de una organizacion en conjunto, en comparacién con los restantes

puestos de ésta, mediante datos reales, definidos y sistematicos, para determinar el
valor relativo de los puestos.

En definitiva, y en opinidn de esta Jefatura de Servicios, la valoracion de puestos
de trabajo es un medio para determinar, dentro de una Administracién, el valor
objetivo de cada puesto dentro de la estructura organizacional, en comparacion
con los restantes puestos de ésta, mediante datos reales, definidos y sistemdticos,
para determinar el valor relativo de los puestos frente a los demas.

Las diferencias significativas entre los distintos puestos suponen la base
omparativa para permitir una distribucién equitativa de lo salarios, reduciendo las
ppsibilidades de arbitrariedad.

B) OBJETIVOS DE LA VALORACION

El siguiente paso en la VPT es que busca o que persigue la VPT, a saber:

-Proporcionar equidad, principios claros y técnicas imparciales para asignar un
; -sistema de retribuciones complementarias basado en los puestos, no en las personas
Lamplemento especifico)

-Concretar el lugar de cada puesto en la estructura jerarquica (Nivel)
-Medir y controlar con precision los costos de personal

-Servir de ayuda en los procesos de seleccion, colocacion, movilidad y formacion
onal.

Reducir quejas y rotacion de personal, aumentando la motivacién y mejorando
las relaciones entre organizacion (administracion) y trabajador (empleado publico)

C) METODOS DE VALORACION

Existen diversos sistemas de valoracién, pero podemos englobarlos todos en torno
a dos tipos, los métodos cuantitativos y los no cuantitativos o cualitativos. CORRAL
VILLALBA® nos habla de cinco métodos, los tres primeros son no cuantitativos y serian el
sistema de graduacion, el sistema de valoracion mediante la comparacion por pares y el
sistema de clasificacion de puestos en niveles y categorias. Los métodos cuantitativos
son el sistema de constatacion de factores y el método de puntuacién de factores y
grados. VILLORIA Y DEL PINO® hacen otra clasificacion y nos habla de cuatro técnicas de
valoracion que serian la Jerarquizacion y la clasificacion dentro de los sistemas
cualitativos y la comparacion de factores y la puntuacion de factores como métodos
cuantitativos.

La valoracion, por tanto, es una operacion técnica objetiva, y no es negociable.

26 VILLORIA MENDIETA, MANUEL y DEL PINO MATUTE, ELOISA (1997). Op. cit

27 CORRAL VILLALBA, JUAN: “Manual de Gestién del personal de la Administracion local” , 2% edicién,
2004, pags. 398 y ss

28 CORRAL VILLALBA, JUAN: “Manual de Gestién del personal de la Administracidn local” , 2* edicidn,
2004, pags. 398 y ss

29 VILLORIA MENDIETA, MANUEL y DEL PINO MATUTE, ELOISA (1997). Op. cit
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No obstante, la valoracion ha de hacerse eligiendo un sistema de valoracion, sobre unos
valores y unos criterios, y la eleccion de todos estos elementos si debe ser negociada.

D) METODOS DE PUNTOS POR FACTOR

En la Valoracidon de Puestos de Trabajo, el método de Puntos por Factor asume
que existen unas caracteristicas comunes en cada grupo homogéneo de trabajo, y cada
una de ellas se da con distinta intensidad en cada uno de los puestos. Ademas, para cada
caracteristica se admite una importancia diferente. El sistema de puntuacion define
estas caracteristicas, llamadas factores, y las distintas intensidades, llamadas grados. En
la valoracién de puestos de trabajo se trata de asignar a cada puesto, en cada factor, el
grado que se ajusta a los requisitos de aquél.

El método Punto por Factor es el mas aplicado por sus propiedades de
objetividad. De hecho este sistema es evaluado como el mas adecuado por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) que, ademas, considera que la metodologia
de puntos es el mas apropiada para la valoracion de puestos en el ambito de la igualdad.
Asi lo reconoce la OIT en la guia “Promocion de la Igualdad salarial por medio de la
evaluacion no sexista de los empleos”*

Este sistema es hoy en dia la mas utilizada y difundida en todos los paises,
incluida Espana. Aunque requiere mucha laboriosidad, ofrece una mayor posibilidad de
objetividad y de equidad.

Se fundamenta en un tratamiento analitico (valoraciéon cuantitativa) de las
caracteristicas de los puestos de trabajo, a través de puntuar dentro de unos baremos
determinados, unos factores comunes a todos los puestos.

Para ello, se determinan previamente los distintos factores comunes que se
valoraran y las puntuaciones méaximas y minimas que se podran asignar a tales factores.
Posteriormente, se definiran tanto el propio factor, como los tramos de puntuacion del
mismo, indicando en qué casos, situaciones o caracteristicas determinadas se deberan
aplicar tales puntuaciones.

Este sistema de valoracion de puestos de trabajo, responde a los siguientes
principios basicos:
» Aplicacion especifica a la problematica de las Entidades Locales.
» Objetividad y estabilidad técnica de los factores de medicion seleccionados.

» Ponderacion individual y equilibrio entre los factores en atencion a la realidad so-
cial actual.

* Coherencia y adaptabilidad de los resultados a la estructura retributiva de la
organizacion.

» Sencillez y transparencia en su aplicacion

* Traduccidn directa de resultados a compensacion econémica.

30 CHICHA, MARIE-THERESE: Promocion de la Igualdad salarial por medio de la evaluacién no sexista
de los empleos: Guia detallada. Organizacion Internacional del Trabajo. Ginebra, 2008.
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Estructuracion en Factores.

Teniendo en cuenta las peculiaridades especificas de los colectivos de los Entes
Locales, su entorno juridico pablico y muy especialmente la valoracion social de la
aportacién que sus trabajadores y trabajadoras hacen a la organizacién, se han
seleccionado un grupo simplificado pero representativo de factores, de acuerdo con la
normativa legal que desarrolla el Complemento Especifico, que por sus caracteristicas
complementarias garantizan la mas completa y correcta valoracion de los puestos, con
independencia de su actividad, destino o modalidad contractual.

Dichos factores seleccionados se pueden clasificar en las siguientes Areas:
Area de Conocimientos o Dificultad Técnica.

Circunstancia en virtud de la cual solo se pueden realizar las actividades del
uesto mediante la posesion de determinadas técnicas, conocimientos o experiencias.
r extension conjunto de conocimientos técnicos, experiencia o habilidad necesarios
para el desempeno normal de un puesto de trabajo.

» Titulacion Académica o Profesional oficial.

» Estudios complementarios de especializacion

» Experiencia practica concreta.

NN

~Ared de Responsabilidad.
2\ Es la necesidad de dar cuenta de los recursos utilizados y de las acciones y actos
adoptados en el puesto.

Responsabilidad por “mando” o coordinacion de Recursos Humanos. (Respon-
\ sabilidad por “mando”, coordinacion o jerarquia sobre Recursos Humanos)

- Responsabilidad por repercusion en los resultados de la organizacion.

Area de Dificultad Laboral
Es un concepto indeterminado que comprende caracteristicas del trabajo.

¢ Nivel de Esfuerzo Intelectual necesario para desarrollar la actividad.
¢ Nivel de Esfuerzo Fisico necesario para desarrollar la actividad.

e Nivel de penosidad (fisica y/o psiquica) que se debe soportar en el desarrollo
de la actividad.

¢ Nivel de peligrosidad inevitable en el desarrollo de la actividad.

Area de Dedicacion Laboral

Concepto relacionado con la jornada de trabajo o mejor con el tiempo que se
dedica al trabajo.

e Caracteristicas de la Jornada.

s Régimen de dedicacion o incompatibilidad en la Organizacion.
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A continuacion se presenta el formato del Método de Valoracion, que servira de
herramienta de analisis y evaluacion de los puestos de trabajo.

Descripcion de los conceptos:

FACTOR: Es uno de los 11 elementos comunes de referencia (o baremo) que se pondera
en las valoraciones de los Puestos de Trabajo.

NIVEL: Mide los distintos grados de intensidad en la que se puede ponderar (subdividir)
un FACTOR.

DEFINICION DE NIVEL: Es la aclaracion técnica que permite diferenciar, los distintos
grados de intensidad de un nivel.

UTILIDADES PRACTICAS: Son ciertos elementos Utiles de referencia, que pueden ayudar
a determinar un NIVEL. Tales elementos de referencia no son en absoluto determinantes
de un NIVEL, ni pueden condicionarlo.

PUESTO TIPO: Son algunos ejemplos de aplicacion tipica de un Nivel. Tampoco en
ningin caso, el indicar un ejemplo, puede obligar o condicionar una calificacion
inadecuada a la problematica o circunstancias de un puesto de trabajo.

Las Actas de Calificacion de Puestos se incluyen como ANEXO 3 al presente

Manual a los efectos de facilitar su mantenimiento actualizado sin interferir en los textos
permanentes del mismo.

E) ESTUDIO DETALLADO DE TODO LOS FACTORES
FACTOR ESPECIAL DIFICULTAD TECNICA: A) “TITULACION ACADEMICA”

Definicion del factor: “Es el nivel de preparacion académica que se exige, a
cualquier trabajador para acceder al puesto de trabajo que se valora”.

Partiendo de la base fundamental de que se han descrito tanto las tareas que se
efectian como las que se deberian efectuar en el puesto de trabajo, el nivel que se
asigne, debe ser independiente de la preparacion académica personal que puedan tener
individualmente los titulares de dicho puesto. No obstante, en su aplicacion concreta, si
se debera tener en consideracion la titulacion de la plaza que efectivamente los ocupe
dentro de la horquilla de niveles de titulacion posibles.

TABLA DEL FACTOR: “TITULACION ACADEMICA”

NIVEL | DEFINICION DEL NIVEL UTI[_IDADES PUESTOS TIPO
PRACTICAS

1 Certificado de Actividades no Operario/a, Peon/a, Ordenanza,
escolaridad cualificadas etc.

2 Titulo de Graduado Actividades de Auxiliares (Administrativos,
Escolar, FPl o cualificacion profesional | puericultura, biblioteca,
equivalente moderada. seguridad), Inspector Rentas,

monitores, Oficial de Oficios,
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Jefe/a de Equipo, Capataz, etc.

Titulo de Bachiller, F.P.II

Actividades de
cualificacion profesional

Administrativo/a, Policia, Oficial/
a de Policia, Ciertos Encargado/a,

0 equivalente

alta. jefes de negociados, etc.

Diplomado/a, Ingeniero/a
Técnico/a, Aparejador/a,
Inspector/a y Subinspector/a
Policia Local, Responsable
Mantenimiento, trabajadores

Titulo de Ingeniero
Técnico, Diplomado

4 Universitario, Arquitecto
Técnico, F.PIll o
equivalente.

Actividades de
cualificacion técnica
media.

o de Servicio, etc.

sociales, algunos Jefes de Seccion

Titulo de Doctor,

5 Licenciado, Ingeniero,
Arquitecto, o
Equivalente.

Actividades de
cualificacién técnica
superior.

Licenciado/a, Jefe/a Servicio,
Jefe Policia Local Arquitecto/a,
Ingeniero/a, etc.

/ FACTOR ESPECIAL DIFICULTAD TECNICA: B) “ESPECIALIZACION”

Definicion del Factor: “Es el nivel de estudios y/o conocimientos practicos
especializados que, complementarios a los académicos v a la experiencia, se exigiran

‘en el desempefio del puesto de trabajo”.

F o\

. /2\ " Salvo en calificaciones de puestos vacantes para los cuales la acreditacion de
/estos estudios o conocimientos practicos se exigiran obligatoriamente al nuevo titular, en
/unalreclasificacion de un puesto ya cubierto, siempre habra de coincidir la valoracion de
estos 'estudios o conocimientos practicos complementarios con la realidad de los
' titulares que los ocupan.

Ejemplos de estudios de especializacion: Taquigrafia, ofimatica avanzada,
conduccion de vehiculos especiales, estudios de postgrado, etc.

TABLA DEL FACTOR: “ESPECIALIZACION”

\ NIVEL| DEFINICION UTILIDADES PRACTICAS PUESTO TIPO
\ DEL NIVEL
1 Sin e PueStPS e el Cualquiera, con independencia de su
especializacion |estudios ni especializacion categorfa

complementarios

Ofimatica basica. Carnets
especiales. Conocimientos
idioma extranjero. Cursos
Basicos de Especializacion,
Certificados Profesionales
(Especialidades).

2 Especializacion

baja Oficiales, operarios,

ordenanzas, peones y
especializados, etc

monitores,
operarios

3 Especializacion | Ofimatica avanzada. | Inspector, Subinspector, Policia Local,
Moderada Dominio de otro Idioma.|Adjunto/a Jefe Seccion, TAG, TAE,
Cursos Avanzados | Administrativo/a, ciertos

Especialidad.
etc.

Aux.
Administrativos, Trabajadores sociales,

Dominio de dos o mas
idiomas. Buenos
conocimientos
informaticos.
Complementaria Actividad
Profesional

4 | Especializacion

Media Psicologo/a asuntos

Seccion,
etc.

sociales,

Jefe/a
técnico gestion informatica,
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NIVEL

DEFINICION
DEL NIVEL

UTILIDADES PRACTICAS

PUESTO TIPO

5

Especializacion
Alta

Habilitaciones Medias.
Estudios normales de
Postgraduado.  Especifica

del Puesto de Trabajo

Ciertos adjuntos a Jefe/a Servicio,
ciertos Jefe/a de Seccion, Intendentes
Policia Local, etc.

Especializacion
Muy Alta

Habilitaciones Superiores.
Masters Superiores.
Diplomados, Gerencia
INAP.Especifica del Puesto
de Trabajo

Ciertos Jefe/a de Servicios Actividad
Complejos, Director/a superior, Ciertos
Jefe/a de Policia, Cierto Habilitado/a,

Especializacion
Maxima

Puestos que solo se pueden
desempenar por la
acumulacion de
especializaciones
complejas  de
superior

ambito

Ciertos Gerente,
Superior, etc.

Ciertos Habilitado/a

FACTOR ESPECIAL DIFICULTAD TECNICA: C) “EXPERIENCIA REQUERIDA”

Definicién del

factor:

“Partiendo de

los niveles

académicos y de

especializacién determinados anteriormente, este factor evaluard el nivel de

experiencia minima requerida, para el normal desarrollo del puesto de trabajo”.

Valora la dificultad -media en tiempo-, del aprendizaje del oficio, la adquisicion de
técnicas practicas no incluida en los estudios anteriores, el conocimiento de la
Administracion y/o del sector de actividad, etc.

TABLA DEL FACTOR: “EXPERIENCIA REQUERIDA”.

NIVEL DEFINICION DEL UTILIDADES PUESTO TIPO
NIVEL PRACTICAS
1 De0.d 1 risses Puesto§ de:- escaso nivel Cuales . qqiera de escaso nivel de
aprendizaje aprendizaje.
2 . Ciertos Policias locales, Musico/a,
De 2 a 6 meses E:;:tos de aprendizaje Oficiales, operarios, monitores,
) ordenanzas, peones y operarios, etc
3 Inspector, Subinspector, Oficial,
ciertos Policias Locales, ciertos
Adjunto/a Jefe Seccion, jefe/a de
De 7 a 12 meses Puestos de aprendizaje negqci_ado, ' TAG., TAE,
moderado Administrativo/a, ciertos Aux.
Administrativos y de bibliotecas,
ciertos oficiales de oficios,
Trabajadares sociales, etc.
4 o Psicologo/a asuntos sociales, ciertos
P b 2
De 13 a 18 meses muee‘;sité)s de aprendizaje Jefe/a Seccion, ciertos encargado/a,
etc.
5 B 19 & 24 Tacas Puestos de aprendizaje Ciertos Jefe_/a} de Seccion,
alto Intendentes Policia Local, etc.
6 De 25 a 31 meses Puestos de aprendizaje Ciertos Adjuntos a Jefe/a de
muy alto Servicios, ciertos Director/a superior,
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Cierto Habilitado/a, etc.

De 32 a 36 meses

Puestos cuyo correcto
desempefio se

Ciertos Jefe/a de Servicios, ciertos

Director/a superior, Jefe/a de
fundamenta en la . . !
prolongada experiencia Policia, Habilitado/a, etc.

FACTOR RESPONSABILIDAD: D) “POR MANDO”

Definicion del factor: “Medira la jerarquia y/o mando, entendidos como el
nivel de necesidad de dirigir, coordinar, orientar, supervisar, corregir, premiar y
sancionar al personal subordinado o que resulte bajo su ambito de influencia”.

Valora el esfuerzo, dificultad e inconvenientes de tener que obtener resultados a
través de terceros que dependen directamente del puesto o sobre los cuales se ejerce

lguna jerarquia.

TABLA DEL FACTOR RESPONSABILIDAD: “POR MANDO”.

NIVEL DEFINICION DEL UTILIDADES PRACTICAS PUESTOS TIPO
NIVEL
Todos los puestos no
. : incluidos en el resto de los
1 :jn ewisiz:nio’cont rgl Puede esporadicamente ejercer | apartados: peones,
clep ersansl mando, si bien no es lo normal operarios, auxiliares
; P administrativos, musicos,
policias locales, etc.
Encargado, Oficial,
Conserije, Ordenanza,
Siiy fando, BErs Eon Vigila o controla personal que no | profesor musica, Monitor,
2 earitrol o ’erional depende de €l, o supervisa tareas | Administrativo, Jefe de
Lot e b de otros. negociado, Jefe de Grupo,
Jefe de seccion y adjunto a
jefe de seccion
. Puestos de los grupos 1 o 2
3 g\:gfl;r)]adlrecto de una Una sola persona con una sola persona a su
cargo.
Mando diraers d Adjunto a Jefe de servicio,
4 anub SiisLie ce :jm Normalmente de 2 a 5 personas, o|oficial de policia, algunos
pequleng EFUDY €| un nivel bajo de jerarquia. Adjuntos y Jefes de seccion,
SIRp=acos Oficiales de Policia Local,
Normalmente Jefe/a de
Mando de un grupo Servicios, Directores,
5 reducido con algin szr:]r?ilvrg?';:: d(ijc? d6e a!e::rp&rasonas, Subinspector de Policia,
mando intermedio ] quia. Subinspectores de Policia
Local,
Normalmente Habilitado/a
no directivo, o jefaturas del
Mando de un grupo Normalmente de 16 a 50 personas, HBO! qUES Sean con mucho
6 importante de G s personal ol jerarquia.
empleados. u Jerargaid; Intendente o Inspector de
Policia Local, algunos Jefes
de servicio
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Mando de
organizacion

una

Normalmente mas de 50 personas,
o un nivel maximo de jerarquia.

Jefe/a Policia Local, y otros
puestos con niveles
maximos de jerarquia.

FACTOR RESPONSABILIDAD: E) “POR REPERCUSION EN LOS RESULTADOS DE

LA ORGANIZACION”

Definicion del factor: “Es el nivel de repercusion global (econdmica,
operativa, de imagen, etc.), que tienen las actividades del puesto respecto de los

objetivos de la Institucion”.

TABLA DEL FACTOR RESPONSABILIDAD:

“pOR REPERCUSION EN LOS

RESULTADOS”.
NIVEL| DEFINICION DEL | UTILIDADES PRACTICAS PUESTOS TIPO
NIVEL
1 Poca repercusion en|Puestos de ejecucion con |Ciertos Operario/a o Pedn/a, ciertos
resultados normas y control alto, etc. Subalternos.
2 Cierta repercusion |Puestos de ejecucion con | Ciertos Operario/a o Pedn/a, ciertos
en resultados normas y control medio, etc. | Subalternos.
3 Moderadgf Puestos de ejecucion con |Ciertos Policias, Monitores,
repercusion en . ,
normas y control bajo, etc. Operarios, etc.
resultados
. - ’ Subinspector.  Ciertos  Oficiales,
o |t popercsion | Puestosde contrl sench ©| olce, encargados de servios
) ’ ) monitores, oficiales de oficios, etc.
Media-Alta Intendente, Inspector. Ciertos
repercusion en oficiales Policia, Adjuntos a Jefe de
. resultados Puestos de control, ieecggir;,do Técnicos, e Jefes " c:)e
coordinacion, estudio, etc. gac Y Srupo,
coordinadores, educadores,
trabajadores sociales,
administrativos y auxiliares, etc.
6 Alta repercusion en |Puestos de direccion sencilla, égf_:i;glm;’eft]gt?e?f]Lér;tozeiégr_le
s ; i i0 S : e ’
resultados estudio, programacion, etc Ciertos TAG, TAE, Psic6logos, etc.
7 Muy Alta repercusion Eg;Stf;a Ode uri fggg‘éﬂ;’ln Ciertos Directores superiores, Jefe
en resultados i Pi€] P * | Servicio, Habilitado/a, etc.
8 Maxima repercusion|Puestos de Gerencia o|Ciertos  Directores  Superiores,
en resultados maxima Direccion Gerentes y Habilitado/a, etc.

FACTOR DIFICULTAD LABORAL: F) “ESFUERZO INTELECTUAL”

Definicion del factor: “Es el nivel de esfuerzo exclusivamente mental que es
habitualmente necesario realizar para poder desempeiiar el puesto de trabajo”.
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En este factor se valorara ademas de la complejidad intelectual del trabajo, la
aportacion de originalidad en las decisiones que se adoptan, siempre en consonancia con
las atribuciones del puesto para adoptar tales decisiones originales. Normalmente un

puesto de ejecucion tendra sus actuaciones preestablecidas, o debera consultar para su
modificacion.

TABLA DEL FACTOR “ESFUERZO INTELECTUAL”

NIVEL | DEFINICION UTILIDADES PRACTICAS PUESTOS TIPO
Puestos de ejecucion cuyas
Poco esfuerzo soluciones .estan normztmente Ciertos Operario/a, Conserje,
L intelectual preestablecidas. Salvo Oficial/a, etc
/\ excepciones, se consultan las T
soluciones no previstas.
Puestos cuyos procedimientos
Moderado estan basicamente | Policias locales. Ciertos oficiales
2 esfuerzo normalizados, si bien en|Policia. Policia local, encargados,
intelectual ocasiones se han de adoptar |oficiales, peones, conserjes, etc.
soluciones no preestablecidas.
puestos o acvacad _es| FRSL, | Ssbec Kl
T fundamentalmente intelectual, R i .
Significativo o Seccion, Jefes de Negociado y de
con procedimientos no RS .
esfuerzo iz C b las | 8"UPO; musicos, coordinadores,
intelectual ormauzaeos, sl Dleh 8] o cadamme trabajadores sociales
variables que maneja no son de . 2 oy i
maxima complejidad mor}l_tores, administrativos,
’ auxiliares, etc.
Puestos profesionales de
e e e Soonactn | co|defe polca,_ntenente, st ¢
) ! . ion, AE, Psice :
intelectual dar solucion a problemas Seccion, TAG, TAE, Psicologos, etc
complejos.
i Puestqs_tecmcos de .aCthad Ciertos Directores Superiores,
Maximo esfuerzo |especializada  exclusivamente

intelectual

intelectual, de maxima
complejidad en la organizacién.

Habilitado/a, Jefe/a de servicio vy
ajunto, etc.

FACTOR DIFICULTAD LABORAL: G) “ESFUERZO FisSICO”

Definicion del factor: “Es el nivel de esfuerzo fisico necesario para desempeiiar el
puesto de trabajo”.

Este factor tiene en cuenta basicamente el esfuerzo postural y la fuerza ejercida para el
adecuado desarrollo del trabajo. La asignacion de un nivel se efectuara ponderando el
esfuerzo y su frecuencia, para grandes esfuerzos de escasa frecuencia, se asignara el
nivel mas bajo.
Este factor, en sus grados 3 y siguientes, solo es normalmente aplicable a Puestos de
ejecucion manual.
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TABLA DEL FACTOR “ESFUERZO FiSICO”

especiales permanentes.

habitual unas condiciones
fisicas extremas.

NIVEL DEFINICION DEL NIVEL UTI!.IDADES PUESTOS TIPO
PRACTICAS
S Ll L o e Puestos de actividad |Puestos sin actividad fisica
1 E;]rceos especial, con posturas fisica ligera. resefiable.
20 . Puestos de actividad|La generalidad de los puestos
2 Esfuerzos fisicos bajos o basicamente manual o a|no incluidos en otros
posturas a veces forzadas. pie permanentemente. apartados.
- Oficiales, Conserjes,
- . Fuestos del activiced Subalternos, Monitores
3 Esfuerzos fisicos bajos o|manual, con moderqglos deportivos, Operarios
posturas a veces muy forzadas. esfu_e’rzos de torsion, multifuncion, oficiales, ciertos
presion, etc. encargados, etc.
Puestos de actividad
. . manual con  flexion,
Eslieizas Tisicds imgortantes traccion, carga/descarga, | Peones, portitor cementerio,
i EON BOMAIATAI Y EEES forzadas y. o de actividades fisicas |ciertos operario/a, etc.
de riesge. de esfuerzo, y/o a ciertas
alturas.
Puestos de actividades
Esfuerzos fisicos muy | especiales cuyo trabajo|Ciertos Operario/a de Puesto
5 importantes  con posturas | comporte con caracter | Especial vy Operario/a de

Recogida, etc.

FACTOR DIFICULTAD LABORAL: H) “PELIGROSIDAD”

Definiciéon del factor: “Es el riesgo fisico que asume el titular del puesto al
desempenar las funciones obligatorias del mismo”.

Es de aplicacion exclusiva a aquellos puestos que por sus caracteristicas
especiales es imposible evitar el riesgo de la actividad, en ningun caso pretende ni
puede utilizarse para compensar riesgos técnicamente evitables.

TABLA DEL FACTOR “PELIGROSIDAD”

atropellos, etc.)

NIVEL | DEFINICION DEL NIVEL UTILIDADES PRACTICAS PUESTOS TIPO
Sin  peligrosidad especial. | Puestos de actividad normal |Auxiliares, Administrativos,
1 {Incluyendo golpes, caidas, musicos, Técnicos,

monitores, etc.

Condiciones de riesgo fisico
frecuente e intensidad baja.

Puestos de actividad manual
con maquinaria peligrosa, o

Ciertos Mandos y Policias,
trabajadores sociales,

grave y frecuencia moderada

trabajo
posiciones de riesgo

en alturas

y|y ordenanzas,

2 0 intensidad grave y|conduccion permanente | Técnicos y encargados con

frecuencia muy baja. como actividad profesional. |frecuente trabajo en obras,
Oficial/a Maquinista, etc.

Condiciones de riesgo fisico | Puestos de actividad manual | Ciertos Mados vy Policias,

frecuente e  intensidad|con maquinaria | Técnicos con  frecuente

3 moderada. O intensidad | especialmente peligrosa, o|trabajo en obras, Conserjes

Oficial/a,
Pedn, operario/a, etc.
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Condiciones de riesgo fisico | Puestos de actividad
1 frecuente  de intensidad | profesional especial que|Ciertos Mandos y Policias o
grave, implican un riesgo posible | Bombero/a.
grave e inevitable
Ciertos puestos singulares y|Agente Especial de
5 Condiciones de maximo especiales del cuerpo de|Seguridad o Bombero/a (Sélo
riesgo seguridad o bomberos en ciertas Entidades
Locales).

FACTOR DIFICULTAD LABORAL: 1) “PENOSIDAD”

Definicion del factor: “Es el grado de incomodidad u odiosidad, normalmente
fisica (molestias) y/o psiquica (presi6n) que necesariamente se ha de soportar para la
ejecucion de las tareas del puesto de trabajo”.

ABLA DEL FACTOR “PENOSIDAD”
NIVEL | DEFINICION DEL NIVEL UTILIDADES PRACTICAS PUESTOS TIPO
. Ordenanzas, Auxiliares,
1 Norma_[mente, sin Puestos de actividad ordinaria Administrativos, TAG TAE,
penosidad .
Jefes Negociado, etc.
Puestos de actividad normal con 5;2;05 drgansd:csd%nPoh%aé,
2 Condiciones de trabajo|posturas forzadas o de pie TAE. Jefes de G ’ Jof ;
incomodas obligatoriamente,  Leve presion d » JETES Cl€ Lrupo, Jefes
psicolégica no habitual. € l_\le.gooa'do, auxiliares,
administrativos, etc.
Ciertos mandos y Policias,
o oficiales, encargados,
Condiciones muy P_uestqs de actividad normal. cON | jefes de Seccién, adjuntos
S situaciones molestas de trabajo en g
3 incomodas o levemente intemperie Leve presion a _otras ]efatluras,
penosas psicold gica-h abitual. trabg jadores soqgles,
monitores, musicos,
auxiliares puricultura, etc.
Condiciones penocsas no r:l.;e[;t;os (::ce;n?j%;Ld;sd ngsmn:}i di)n Ciertos Policias,
4 necesariamente . .. | Conserjes, Ordenanzas,
habituales suc1ed§d, olores, etc. Presion oficiales, operarios, etc
psicologica media no habitual. L T
- Puestos de agtividad ordinarial en g;)eer::rsio; T?nr::isézz: ﬁj;ffa’
5 Conghcmnes penosas mal.as condiciones de ruu_ip, de servicios, Jefe/a de
habituales suciedad, olores, etc. Presion L. !
psicologica media no habitual Seccion, Sl
) Ordenanzas, etc.
o Portitor Cementerio,
d T e teagor ety | operaros recogia. RS
6 Condiciones muy penosas s AT " | Ciertos efe/a e
Gran presion  psicolégica no Servicios HBCtorEs
pepanente, Superiores, etc.
Puestos de actividad especial
7 Condiciones penosas | recogida depuradoras, vertederos. | Ciertos Habilitado/a,
intensas y permanentes | Gran presion psicologica | Directores Superiores, etc.
permanente.
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FACTOR DEDICACION LABORAL: J) “CARACTERISTICAS DE JORNADA”

Definicién del factor: “Mide el nivel de molestia o dificultad relativa que el
trabajador tendra en el desempefio de su puesto, por razén del sistema de presencia

en el trabajo”.

TABLA DEL FACTOR “CARACTERISTICAS DE JORNADA”

NIVEL DEFINICION DEL NIVEL UTI!.IDADES PUESTOS TIPO
PRACTICAS
1 Jornada ordinaria, a veces se|Puestos de actividad
trabaja fuera de la misma. normal.
Ciertos Mandos y Policias,
Conserjes, Operarios
2 Jornada Flexible, a conveniencia | Actividad no sujeta a|limpieza, Encargados, Jefes
Municipal. horario normal. de Negociado, Auxiliares,
Administrativos, Musicos,
etc.
3 Jornqda Ordina!‘ia mas servicio Activid;d sujeta a géi;ﬁ%ifﬁf%ffpgfg%ﬂ?é1::
localizable en dias laborales. urgencias. etc.
Actividad normal en|Ciertos Mandos y Policias,
4 Jornada Partida. horario de manana vy |Portitor cementerio,
tarde. auxiliares biblioteca, etc.
J L . . . - . Ciertos Mandos y Policias,
ornada Ordinaria mas servicios | Actividad sujeta a . .
g localizable 365 dias/afo urgencias fdli s Ungehases
) ’ Superiores, encargados, etc.
6 Tirficidad sirfielur noches Roti':\cic’m en horario de|Ciertos Mandos y Policias,
) manana/tarde. operarios, monitores, etc.
7 Nocturnidad permanente | Jornada de las 22 a las 6 | Ciertos Mandos y Policias,
incluyendo festivos horas. etc.
8 Turnicidad cerrada incluyendo | Rotacion en horario de |Ciertos Mandos y Policias,
noches y festivos manana/tarde/noche etc,

En los niveles 3 y 5 se contempla la compensacion por la molestia de la

localizacion, la atencion al hecho del servicio requerido y su subsanacién, siempre que
no ofrezca un importante contratiempo su ejecucion. En el caso de que el hecho que
ocasiona el servicio se complicara en exceso y se incrementara notablemente el tiempo
invertido en su reparacion, se compensara dicho incremento independientemente, segiin
lo que esté o se pueda prevenir al respecto.

FACTOR: DEDICACION LABORAL: K) “REGIMEN DE DEDICACION O
INCOMPATIBILIDAD”,

Definicién del factor: “Mide el nivel de exclusividad laboral que se adquiere
con la Entidad, como consecuencia del desempefio del puesto de trabajo, al margen
del tipo de jornada que se tenga establecida”.

No confundir las molestias que puedan producir un determinado tipo de jornada
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con el grado de dedicacién (o exclusividad) del empleado a su puesto de trabajo en la

Entidad. El régimen de incompatibilidades legales, no es motivo suficiente para su
valoracion.

TABLA DEL FACTOR: “REGIMEN DE DEDICACION O INCOMPATIBILIDAD”.

NIVEL DEFINICION DEL NIVEL . PUESTOS TIPO
1 Dedicacion normal Cualquiera.
Ciertos Oficiales,
ey o Conserjes, Técnicos,
2 Dedicacion preferente y esporadica Peones, Auxiliares,
Monitores

Ciertos Encargados, Jefes
de Seccion, Jefes de
Negociado, Conserjes,
etc.

3 Dedicacion preferente y habitual

Incompatibilidad parcial para PT calificados con Niveles de
4 Grado Medio, Superior, o incompatibilidad total para el Nivel
de Certificado de Escolaridad

5 Dedicacién exclusiva o incompatibilidad total para PT || Ciertos Conserjes,
calificados con Nivel de Graduado Escolar, FPI o equivalente. encargados, etc.

Ciertos Jefes de Servicio,
Conserjes, etc.

6 Dedicacion exclusiva o incompatibilidad total para Puestos Oficiales PM, Policias, etc.

calificados con Nivel de Bachiller Superior, FPIl 0 equivalente.

, N . . Jefe/a Policia,
7| Coicadoncon e 60 Grnan a2 12 P PO e, npecin
. Subinspector, etc.
o . . T Ciertos Habilitado/a
Dedicacion exclusiva o Incompatibilidad total para puestos || -. - ?
- 8 | calificados con Nivel de Grado Superior gg‘r:ectores Superiores,
g/ F) TABLA DE DE PUNTUACION DE FACTORES
|
FACTORES PUNTOS POR FACTOR Y NIVEL
1 2 3 4 5 6 7 8
A) TITULACION 100 200 | 300 | 400 | 500
B)
ESPECIALIZACION 0 25 50 100 | 200 300 400
C) EXPERIENCIA 0 25 50 75 100 150 200
D) MANDO 0 25 25 50 100 150 250

E) REPERCUSION 25 50 [ 100 [ 150 | 225 | 300 | 400 500

F) ESFUERZO
INTELECTUAL

0 25 50 75 100
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G) ESFUERZO

FISICO 0 25 50 fi) 100

H) PELIGROSIDAD 0 25 50 75 150

I) PENOSIDAD 0 25 50 | 75 | 100 | 125 150
J) JORNADA 0 50 | 50 | 75 75 125 | 150 175
K) DEDICACION 0 25 50 75 100 | 150 | 225 325

El resultado final de la @plicacién del Método de Valoracion, se refleja en un
formato de ACTA DE CALIFICACION DEL PUESTO, que, a razon de una por cada puesto
valorado, completan el contenido de este capitulo.

Los datos que comprenden esta ACTA DE CALIFICACION, son los siguientes:

Codigo Puesto: El que se ha determinado para cada Puesto descrito.

Fecha: La del afo del proceso técnico.

Denominacion Puesto de Trabajo: La que se corresponde con el contenido del
puesto descrito.

Factores: Relacion de los elementos comunes de referencia a los Puestos que
recoge el Método de Valoracién.

Nivel: El nimero del grado de intensidad dentro del Factor aplicado.

Puntos: Los puntos que corresponden a ese grado dentro de la totalidad que
comprende el Factor aplicado.

Puntos de Calificacién: Total de puntos del Puesto de Trabajo una vez acumulado
las puntuaciones parciales de los Factores aplicados.

Observaciones Generales: cualquier situacion o circunstancias que por su
significado merezca destacar.

Firma Técnicos Asesores: Constancia fehaciente del Técnico/a Asesor que
ha aplicado el Método.

G) TABLA RESULTANTE DE DE PUNTUACION POR PUESTOS
Se adjunta como Doc. n.° 7 la citada tabla resultante de puntos.

SEPTIMO: DERECHO TRANSITORIO Y APLICABILIDAD DE LA VPT

A modo de Disposiciones Adicionales, el propio Manuel de Gestion y Organizacion
de Recursos Humanos, recoge 10 Disposiciones, de fundamental exigencia para una plena
entrada en vigor de la presente VPT. A saber:
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PRIMERO:

La Descripcion, Valoracion y Relacién de Puestos de Trabajo resultante ha
comprendido todos los Puestos de Trabajo existentes a 1 de enero de 2.019 del

Ayuntamiento de Vélez-Malaga, tanto personal funcionarial como laboral, de acuerdo con
las necesidades y posibilidades del mismo y en cumplimiento con el art. 74 TREBEP, que
dice: “Ordenacién de los Puestos de Trabajo. Las administraciones Publicas estructuraran
su organizacion a través de relaciones de puestos de trabajo u otros instrumentos
organizativos similares que comprenderan, al menos, la denominacion del puesto, los
grupos de clasificacién profesional, los cuerpos o escalas en su caso, a que estén
adscritos, los sistemas de provision y las retnbucmnes complementarias. Dichos
instrumentos seran publicos.”

SEGUNDO:

El procedimiento técnico de Descripcion, Valoracion y Relacién de Puesto de
Trabajo, que se califica de ordinario, por iniciarse por primera vez y a instancia del propio
Ayuntamiento de Vélez Malaga, ha constado de tres fases: una primera, llevada
undamentalmente por los Técnicos Asesores de la Delegacion de Recursos Humanos y
ervicios Generales de la Diputacion Provincial de Malaga, en la que se ha elaborado la
nencia de precalificacion, fundamentando sus decisiones en estrictos criterios técnicos
y\objetivos, al margen de cualquier circunstancia personal o social de la Corporacién, y en
3 licacién de los procedimientos y Método expuesto. Una segunda fase, consistente en
/ \\(}, L-I ‘s_ siones de trabajo de dichos Técnicos Asesores y personal del Servicio de Recursos
I anos con los Responsables Municipales, para exponer, analizar y concretar el
= resultado obtenido. Y una tercera, con la participacion ademas de la Direccién General de
Preéadenma del Ayuntamiento de Vélez-Malaga en el marco de una comisiéon mixta con
representantes de la Mesa General de Negociacion y de la administracion municipal, para
.someter al consenso y acuerdo con |la Representacién legal sindical de los/as empleados/
as la concepcién final de las distintas materias elaboradas.

TERCERO:

Desde el absoluto respeto a las categorias y nombres de las Plazas de la Plantilla
que se contemplan en la actualidad, se establece una nueva denominacién en algunas de
ellas, al definirlas y relacionarlas como Puestos de Trabajo, al objeto de ajustarlos
convenientemente a sus cometidos practicos y reales y en respuesta a la verdadera
vocacién organizativa que tiene como objetivo fundamental la puesta en vigor y la
concepcion legal de esta Relacién de Puestos de Trabajo.

CUARTO:

Este Ayuntamiento aplicé el nuevo sistema retributivo de acuerdo con el RDRFAL,
sin realizar los estudios, adaptaciones y valoraciones de puestos de trabajo con
una metodologia que sirviera de base a una adecuada y eficaz implantaciéon del
nuevo sistema. Es por ello que al elaborar esta Relacion de Puestos de Trabajo, por
primera vez, y en cumplimiento del art.4.2 RDRFAL, que dice “El establecimiento o
modificacion del complemento especifico exigira, con caracter previo, que por la
Corporaciéon se efectiue una valoracién del puesto de trabajo atendiendo a las
circunstancias expresadas en el numero 1 de este articulo”, se efectia una
Valoracion de dichos Puestos de Trabajo que se relacionan de acuerdo con la
metodologia que se recoge en el capitulo 4° de este Manual. (Precepto legal en vigor
segun la DF4® TREBEP, hasta en tanto no se dicten las leyes de funcién publica en
desarrollo del mismo en esta materia).
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Dicha Valoracién de Puestos de Trabajo se realiza para todos los Puestos de
Trabajo, tanto los ocupados por Titulares Funcionarios/as como Personal Laboral, y los
vacantes. Para ello, una vez realizado el estudio del sistema retributivo vigente, se
detectan que el mismo contiene conceptos devenidos tanto de las cantidades
provenientes de Convenios y Acuerdos, con estructuras salariales topicas, como de
cantidades asignadas individual y/o colectivamente, y que retribuian, esencialmente, las
caracteristicas de desemperio de cada Puesto de Trabajo, o bien, las ocasionadas por las
circunstancias puntuales en el desarrollo de tareas o funciones de los mismos, tales como
Productividad, Complemento Superior Categoria, etc., que si bien, han venido operando
de forma reglamentaria, con legitimidad y justicia, no se corresponde con la realidad del
ambito sectorial de aplicacién, una Administracion Publica, ni refleja las caracteristicas y
circunstancias del Puesto de Trabajo en lo concerniente a la coherencia, equidad y
equilibrio retributivo, y por tanto no responden a criterios racionales de compensacion y
ponderacion retributiva. Asi, en una actuacion consecuente en relacion con un
procedimiento de Descripcién, Valoracién y Relacién de Puestos en elaboracion, con
metodologia, por primera vez, es el momento idéneo para corregir, regularizar y reordenar
los aspectos e incidencias antes expuestos, estableciendo para todos los Puestos de
Trabajo, una estructura retributiva acorde con los criterios de racionalidad, equidad,
equilibrio y con conceptos retributivos actuales, coherentes y homogéneos, que los
aglutines entre si y con la realidad de la Administracion Publica Local. Tan solo no se
incluye la valoracion de los puestos de caracter directivo por no ser competencia de la
Junta de Gobierno Local y no haber establecido el Pleno los criterios para su realizacion,
ya que es a ese organo al que lo corresponde establecer el régimen retributivo del
personal directivo.

QUINTO:

Se aprovecha este momento estratégico de la elaboracién de la Relacién de
Puestos de Trabajo, para modificar y adecuar los Niveles de Destino de algunos puestos
como parte esencial de la Valoracion de los Puestos de Trabajo y contribuir con ello a un
mayor equilibrio, coherencia y ecuanimidad entre los distintos Puestos con sus
respectivos Grupos de Categorias y de estos entre si. Con el fin de permitir el desarrollo
de una carrera profesional, a los puestos vacantes no ocupados temporalmente se les ha
establecido un Complemento de Destino que podriamos denominar como “inicial” dentro
de la parte baja de la horquilla de niveles por plazas. En ese sentido deberan articularse
los medios para hacer efectiva esa carrera profesional.

SEXTO:

En cumplimiento de la Normativa legal vigente el proceso de Valoracion ha
operado sobre el Complemento Especifico y, puntualmente, sobre el Complemento de
Destino.

Dichos Complementos, una vez valorados, han sido sustanciados, como ha
quedado expuesto anteriormente, con las cuantias provenientes de los conceptos
salariales que han venido aplicandose tales como se ha descrito en la Disposicion
Adicional Cuarta. Estas cantidades han quedado absorbidas y una vez operado el proceso
de Valoracién, ha dado como resultado las siguientes situaciones:

a) Aquellos Puestos de Trabajo que sus cuantias de valoracién suponen un
incremento econdmico con respecto a sus cuantias anteriores y que, a pesar de absorber
los conceptos salariales que se le venian aplicando y que se han descrito anteriormente,
no satisface dicho incremento, siendo asumido el mismo por la Institucién.

b) Aquellos Puestos de Trabajo que sus cuantias de valoracion suponen un
incremento con respecto a sus cuantias anteriores y que una vez absorbidos los
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conceptos salariales que se le venian aplicando y que asimismo se han sefialado, han
quedado satisfecho dicho incremento e incluso resulta una cantidad de excedente,
pasando la misma a considerarse “ad personam” del Titular actual de cada Puesto de
Trabajo referido y considerandose la misma, a efectos retributivos, como Complemento
Personal Transitorio, no suponiendo a la Institucion ningun desembolso econémico.

SEPTIMO:

El' Complemento Personal Transitorio (CPT), que se ha podido generar en
determinados Puestos de Trabajo como consecuencia del proceso de Valoracion
efectuado, quedara asignado “ad personam’ a cada empleado/a Titular del Puesto de
Trabajo en cuestion, y su cuantia permanecers fija y congelada en 2.019. En ejercicios
futuros se absorbera por una cuantia igual al 50% del incremento general que pudiera
corresponder al Complemento Especifico del puesto hasta su completa absorcién. Dicho
Complemento Personal Transitorio no incidird ni afectara en el resto de los conceptos
retributivos del Puesto de Trabajo al que estuviera adscrito el/la empleado/a, y aparecera
como un concepto retributivo mas en la Ficha de la Relacién del Puesto con el que esta
relacionado el Titular objeto del mismo y que lo ha ocasionado, abonandose en la némina
mensual del/a mismo/a.

OCTAVO:

4L Los estudios retributivos que han dado como resultado la Valoracion de Puestos de
) "_']\ra\bajo, se han llevado a cabo teniendo como referencia el valor econémico del punto,
icomo elemento fundamental de calculo retributivo del Complemento Especifico, en 18 €
- \(dieciocho euros), que operard multiplicando el mismo por el total de puntos con los que
ha sido calificado cada Puesto de Trabajo y dividido por 13,0644 (12 de las pagas
~mensuales mas 1,0644 de las pagas extras en lo referente al complemento especifico).

El reconocimiento de los derechos que implica la valoracién y el abono de los
incrementos a que haya lugar, quedara en su totalidad condicionado a la inclusién en el
Presupuesto municipal de las aplicaciones presupuestarias necesarias. Por ello el
acuerdo de aprobacion de la Valoracién de Puestos de Trabajo, en base a los puestos
existentes a 1 de enero de 2.019, incide sobre los aspectos juridicos de la cuestién
(criterios de valoracién, estimacion de los puntos, relaciones comparativas entre puestos,
etc.), reservando los econémicos a la valoracién econémica que se desprenda de la
Relacion de Puestos de Trabajo vigente en el momento de aprobacién de los
presupuestos en los que se contengan los créditos necesarios para su plena vigencia.

Dado que con la entrada en vigor de la Valoracién de Puestos de Trabajo
desapareceran numerosas retribuciones incluidas anteriormente como Complemento de
Productividad, es necesario que, de forma simultanea, se aprueben los criterios para el
establecimiento del Incentivo de Productividad adaptados a la normativa. Por todo ello es
extraordinariamente complejo establecer un caracter retroactivo a la entrada en vigor de la
Valoracion, entendiéndose como lo mas adecuado que ésta se produzca el dia primero
del mes siguiente a la entrada en vigor del presupuesto que contenga los créditos
necesarios para ello.

NOVENO:

Al objeto de asegurar el funcionamiento del nuevo sistema de Puestos de Trabajo
determinado en esta Relacion, asi como de articular su provisién, se podra elaborar y
aprobar en los préximos meses un Reglamento de Relacién y Provision de Puestos de
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Trabajo.

No obstante lo anterior, con caracter general, los Puestos de Trabajo del
Ayuntamiento de Vélez Malaga, se proveeran a través de los sistemas recogidos en la
actual legislacion, segln se determina para cada uno de ellos en la Relacion de Puestos
de Trabajo, y a los cuales, una vez aprobada dicha Relacion, quedaran automaticamente
adscritos/as todos/as los/as empleados/as en razon de la similitud y analogia del
contenido de las funciones y tareas de cada Puesto disefiado, descrito y relacionado con
su correspondiente Plaza organica y/o Puesto anterior, y a su vez, en la coherencia de
que el Titular de esta viene asumiendo y desarrollando las mismas funciones y tareas.

Igualmente, y hasta la entrada en vigor del citado Reglamento, cuando la ocasion
lo requiera, los Puestos de Trabajo también se podran proveer, con caracter especial, por
las siguientes formas:

. Redistribucion de Efectivos.- Consiste en la adscripcion, por necesidades
del servicio, de un/a empleado/a a un Puesto de Trabajo de la misma
naturaleza, Complemento de Destino, Complemento Especifico y forma de
provision.

. Reasignacién de Efectivos.- Se entiende la adscripcion de un/a empleado/a
a un Puesto de Trabajo, cuando el que viniese desempefiando fuera objeto
de supresién o de modificacién sustancial que impida la continuidad del
mismo empleado, como consecuencia de una reestructuracion organizativa.

. Permuta.- Es la forma de provision consistente en el intercambio de
Puestos de Trabajo entre empleados/as del Ayuntamiento, siempre que
dichos Puestos sean de igual naturaleza y forma de provision, con informes
favorables de los jefes de Servicios/Departamento o Unidades a los que
pertenecen los Puestos objeto de permuta, que no le falten a ninguno de
los/as empleados/as interesados menos de dos afios para cumplir la edad
de jubilacion forzosa y, por Ultimo, sera anulada la permuta, si en los dos
afos siguientes a la fecha en que tenga lugar, se produce la jubilacion
voluntaria de algunos de los permutantes.

Con caracter temporal, de la forma:

. Adscripcion Provisional.- Consiste en la provision de un Puesto de Trabajo,
con caracter temporal, por un/a empleado/a que cumpla los requisitos de
desempefio del mismo previstos en el Catalogo, y se den algunos de los
siguientes supuestos: cuando sea cesado en su Puesto de Trabajo obtenido
mediante concurso, o el Puesto haya sido suprimido o haya experimentado
una modificacion sustancial que impida la continuidad del/a mismo/a
empleado/a, o si un/a interesado/a solicita el reingreso al servicio activo y
no proceda de algunas de las situaciones que no conllevan la reserva del
Puesto, o cuando por cualquier ofra causa, exista un/a empleado/a sin
Puesto, al tiempo que haya Puesto de Trabajo vacante al que pueda ser
adscrito segun el Catélogo.

Con caracter urgente, de la forma:
. Comision .de servicios.- Puede revestir las dos modalidades que a
continuacion se indican:
a) Consiste en la adscripcidon provisional cuando cumpla los requisitos
de desempefio del Puesto previstos en el Catalogo, por razén de

urgente e inaplazable necesidad, en la realizacion de las tareas del
mismo.

b) Consiste en la atribucion temporal a un Puesto de funciones
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especiales que no estén especificamente asignadas a ningun otro o que,
por causa del mayor volumen temporal de tareas u otras razones
coyunturales, no puedan ser atendidas con suficiencia por los /as
empleados/as que desempefien con caracter permanente los Puestos
de Trabajo que tengan asignadas dichas tareas.

En el supuesto de traslado de un puesto de una unidad organizativa a otra, se
debera revisar la valoracién de dicho puesto en un plazo que no debe ser superior a los
tres meses, con el fin de mantener congruentemente los criterios de la valoracién de
puestos de trabajo.

En todos los casos, el 6rgano competente para resolver es la Junta de Gobierno
Local.

DECIMA:

La aprobacién de este Manual de Gestion y Organizacién de Recursos
Humanos en tanto que recoge la Valoracion y Relacién de todos los Puestos de Trabajo y
modifica las retribuciones complementarias, deja sin efecto todas aquellas Disposiciones
del Acuerdo Regulador de las Condiciones de Trabajo del Personal Funcionario y el
Convenio Colectivo del Personal Laboral del Ayuntamiento de Vélez-Malaga que sean
contrarias a lo dispuesto en el presente Manual.

OCTAVO: NEGOCIACION SINDICAL

Previa la adopcion del correspondiente acuerdo y de conformidad con lo
establecido en el art. 37 TREBEP) y el art. 6 del Acuerdo y Convenio colectivo, la
presente propuesta ha sido remitida a la correspondiente Mesa General de Negociacién
en fecha 10/05/2019.

PROPUESTA DE RESOLUCION

PRIMERO: Visto el contenido de la referida propuesta, este técnico informa
favorablemente el contenido de la propuesta de la Sr. Concejal Delegado de Recursos
Humanos, sobre valoracion de puestos de trabajo de fecha 08/05/19, junto con la
documentacion anexa al mismo.

SEGUNDO: La fecha de efectos para la entrada en vigor de la Valoracion de Puestos de
Trabajo, serd el dia 1 del mes siguiente a la entrada en vigor de los Presupuestos
Municipales para el ejercicio 2019 incluyéndose en ese momento la oportuna
actualizacion en relacién a los contenidos de la Relacién de Puestos de Trabajo tal y
como resulte del contenido de dichos presupuestos.”

Visto el certificado del acuerdo de la Mesa General de Negociacion conjunta
del Personal Funcionario y Laboral del Excmo. Ayuntamiento de Vélez-Malaga, de 10
de mayo de 2019 asi como el Manual de Gestion y Organizacién de Recursos Humanos
del Ayuntamiento de Vélez-Malaga 2019, que se adjunta como anexo a la propuesta y
los anexos que a continuacién se expresan:

Anexo 1: Organigramas.

Anexo 2: Fichas Descriptivas.

Anexo 3: Actas de Calificacion.

Anexo 4: Fichas de la Relacion de Puestos de Trabajo.
Anexo 5: Inventario de Puestos de Trabajo.
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El alcalde manifiesta que esta valoracion de puestos no es inamovible.

El Sr. Méndez-Trelles Ramos se manifiesta en los mismos términos que en el
punto anterior respecto a que hay funcionarios que no estan de acuerdo con la
valoracion de los puestos de trabajo.

El secretario general del Pleno afhade también que no puede informar debido a
que no ha tenido tiempo de examinar el expediente.

Finalizadas las intervenciones, la Junta de Gobierno Local, por unanimidad,
aprueba la propuestay, en consecuencia, adopta los siguientes acuerdos:

PRIMERO: Aprobar la Valoracion de Puestos de Trabajo cuya tabla se adjunta
como anexo a la presente propuesta la cual contiene los datos de la Relacion de Puestos
de Trabajo a fecha 1 de enero de 2.019. La fecha de efectos para la entrada en vigor
de la Valoracion de Puestos de Trabajo, sera el dia 1 del mes siguiente a la entrada en
vigor de los Presupuestos Municipales para el ejercicio 2019 incluyéndose en ese
momento la oportuna actualizacion en relacién a los contenidos de la Relacion de
Puestos de Trabajo tal y como resulte del contenido de dichos presupuestos.

SEGUNDO: Aprobar el Manual de Gestion y Organizacion de Recursos Humanos,
que se adjunta como anexo a la presente propuesta, y los Anexos que lo acompanan que
figuran en el expediente y que por su volumen no se transcriben.

TERCERO: Tramitar de forma coordinada con la Valoracién de Puestos de Trabajo,
unos nuevos criterios para la aplicacion del Incentivo de Productividad.

CUARTO.- Que en el proyecto de Presupuesto para 2019, actualmente en
elaboracién avanzada, se incluyan las aplicaciones necesarias para dotar
econémicamente la valoracion de puestos de trabajo.

QUINTO.- Manifestar el agradecimiento del Ayuntamiento al Servicio de Asesoramiento a
Municipios de la Excma. Diputacién Provincial por su inestimable colaboracion con el
Ayuntamiento en este proyecto.”

Y para que asi conste expido la presente certificacion, con el V° B° del Sr
alcalde-presidente, con la salvedad contenida en el articulo 206 del R.D. 2568/1986, de
28 de noviembre, en Vélez-Malaga a tres de junio de dos mil diecinueve.

Ve B?
EL ALCALDE,

Fdo. Afitonio Moreno Ferrer
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