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RESUMEN/ABSTRACT:

Se puede decir que en el ambito de la Adminis-
tracion Publica la investigacién y publicacién de
articulos relacionados con los recursos humanos
resulta escasa, especialmente para las corporaciones
locales. Con el propdsito de cubrir esta carencia, se
presenta este trabajo, donde se aporta un modelo de
planes de racionalizacién de recursos humanos para
la etapa econdmica de ajuste actual, donde se pro-
ponen medidas concretas y cambio (innovacién), ya
que la realidad exige un nuevo modelo organizativo
en la forma de gestionar los recursos humanos en
nuestros ayuntamientos.

Can say that in the field of the Public Adminis-
tration the investigation and publication of articles
related with the human resources result scarce, es-
pecially for the local corporations. With the pur-
pose to cover this lack, It presents this work, where
contributes a model of plans of rationalisation of
human resources for the economic stage of adjust
current, where propose concrete measures and
change (innovation), Since the reality demands a
new organisational model in the form to manage
the human resources in our city councils.
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1. INTRODUCCION

La modernizacién en la gestién de los recursos hu-
manos o la innovacién en la gestiéon de personas, con-
stituye no cabe duda la aplicacién de un conocimiento
de caracter multidisciplinar, conocimiento multidis-
ciplinar que en el caso de la administracién publica se
hace mds importante si cabe, debido a la concurrencia
de distintas clases y fueros de empleados publicos, cir-
cunstancia que no se da en la empresa privada. Es desde
esta vision multidisciplinar desde la que se aborda este
trabajo.

Con motivo de la aplicacién del plan de ajuste previs-
to en el Real Decreto-ley 4/2012, de 24 de febrero, se esta
llevando a efecto una politica de contencién de nuevo
ingreso de personal y contencién del gasto en nuestros
ayuntamientos durante un espacio de tiempo muy pro-
longado, 2013 a 2022, que obliga a tomar medidas de
racionalizacion y gestion de los recursos humanos, con
la finalidad de llevar a buen puerto estas previsiones y
evitar la toma de decisiones no planificadas de ante-
mano.

En realidad el establecimiento de planes de RRHH,
no es una novedad, en este sentido, el articulo 69 de
laLey 7/2007, de 12 de abril, que aprueba el Estatuto
Basico del Empleado Publico (EBEP), establece que la
planificacién de los recursos humanos en las adminis-
traciones publicas tendrd como objetivo contribuir a la
consecucion de la eficacia en la prestacion de los servi-
cios y de la eficiencia en la utilizacién de los recursos
econdémicos disponibles mediante la dimension adec-
uada de sus efectivos, su mejor distribucion, formacion,
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promocién profesional y movilidad, asi como que las
administraciones publicas podran aprobar planes para
la ordenacién de sus recursos humanos, que incluyan,
entre otras, medidas como:

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

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

c) Medidas de movilidad, entre las cuales podra figu-
rar la suspension de incorporaciones de personal
externo a un determinado dmbito o la convocato-
ria de concursos de provision de puestos limitados
a personal de ambitos que se determinen.

Sentada la conveniencia de contar con la planifi-
cacién como herramienta de gestién de recursos huma-
nos, se ha de seguir la conceptualizaciéon que el propio
“Estatuto Basico del Empleado Publico” emplea. Los
instrumentos o “sistemas de estructuracion” del em-
pleo ptblico siguen a los objetivos, por lo que se han
de vincular las técnicas de gestion con el derecho, bien
entendido que se ha de guardar el equilibrio entre una
administracién publica garantista y a una organizacién
de servicios que tiene a la eficacia como uno de sus cri-
terios de éxito.

El modelo propuesto, no tiene porque estar rela-
cionado directamente con el nimero de habitantes del
municipio, ya que lo significativo seria el disponer de
un equipo técnico necesario para llevarlo a cabo, en este
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sentido podria ser valido, principalmente, en ayunta-
mientos que superen los 20.000 habitantes, y en especial
para los municipios de gran poblacién asi definidos en
el titulo 10° de la Ley 7/85 de Bases del Régimen Local.
La novedad que aporta este trabajo, al margen de in-
dicar las cuestiones bésicas y clasicas para la elaboraciéon
de un plan de recursos humanos, se centra en la toma de
medidas adaptadas a la etapa actual de ajuste econémi-
co, medidas que, junto con sus indicadores, pueden ir
siendo revisadas en funcién de la coyuntura econémica.

2. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

En primer lugar se hace necesario tener claro en qué
consiste la MISION de los servicios, areas o departa-
mentos de recursos humanos de los ayuntamientos, con
la finalidad de dejar claro cuales van a ser la politica en
materia de personal. Esta puede tener como objetivos,
el asegurar, en el marco juridico y organizativo de la ad-
ministracién municipal, una politica y unas précticas de
gestion de recursos humanos eficaces, profesionales, e
innovadoras; que garanticen, dentro de un encaje hori-
zontal entre las distintas unidades del Servicio y un en-
caje vertical entre los distintos Servicios Municipales y
Organismos Auténomos, el nimero adecuado de perso-
nas competentes, posibilitando asi la eficacia de nuestra
Institucién y el desarrollo y mejora de sus empleados.
Siempre claro esta teniendo en cuenta el entorno inter-
no y externo de la situacion actual de crisis en la que nos
encontramos. En cuanto a la VISION (a dénde vamos),
la meta es el dimensionamiento y flexibilizacién de la
plantilla de personal y relacion de puestos de trabajo, de
tal forma que se consiga la contencion de los gastos de
personal en los términos del plan de ajuste y al mismo
tiempo la profesionalizacién de los recursos humanos.
Asimismo, para dar respuesta a los retos de los proyec-
tos de reforma y modernizacién administrativa que se
han de llevar a cabo, se deben fundamentar unos VA-
LORES:

Los valores son los referentes conceptuales (éticos,
normativos, actitudes, creencias, etc.) que describen el
comportamiento de nuestra organizacion y las personas
que lo integran, su esquema cognitivo para la interpre-
tacion de la realidad.

« Eficacia y eficiencia.- Gestion orientada no sélo
ala consecucion de los objetivos, sino también a
ser eficiente, es decir, a que se alcancen al menor
coste posible, de acuerdo a los principios de ra-
cionalidad, economia y eficiencia.

« Servicio publico.- Actuacion de servicio al ciu-
dadano y a los intereses generales, intentando
compatibilizar las necesidades de los servicios

con los objetivos de desarrollo de sus empleados
publicos.

o Legalidad.- Cumplimiento de las normas bajo el
principio de legalidad.

o Profesionalidad.- Personal competente, con ri-
gor profesional, comprometido con el servicio
publico y con sensibilidad social.

« Flexibilidad.- Para alcanzar una administracién
eficaz, con unos recursos humanos flexibles y
adaptables, formados, competentes y polivalen-
tes en la prestacion del servicio.

« Orientacion humanista en los recursos huma-
nos.- De la calidad de las relaciones laborales y
humanas dependera la calidad del desempefio
de cada uno de los empleados y el grado de co-
hesién de la organizacién en torno a su mision.

« Fomento de la formacion de los empleados pi-
blicos.- En un entorno cambiante en el que los
requerimientos de la sociedad evolucionan ra-
pidamente y dénde los avances tecnologicos se
superponen de forma acelerada, es la formacion
del empleado publico lo que garantiza que se
pueda disponer del conocimiento experto ade-
cuado para el logro de la mejora de la calidad de
los servicios publicos.

» Promocion del desarrollo profesional y perso-
nal.- Para poder involucrar al personal y asumir
los retos que la sociedad demanda, es necesario
impulsar su desarrollo profesional y personal.
Pero la valoracion de las personas aunque deba
situarse en la base de la carrera administrativa,
ha de ser compatible con el fin dltimo que justi-
fica la existencia del empleo publico: el servicio
al ciudadano.

Seria necesario la elaboracion de un analisis DAFO,
al objeto de efectuar una valoracién conectada con la
necesidad imperiosa de toma de medidas debido a la
situacion econdmica actual.

Es en estos momentos cuando se esta en disposicion
de elaborar un diagndstico de la situacién en el ayunta-
miento, para lo cual se deberd estudiar y valorar:

a) El organigrama municipal.

b) La plantilla del personal.

c) La relacién de puestos de trabajo.

d) El plan de formacién

e) La representatividad sindical.

f) Otras herramientas; la intranet o web municipal, u

otros medios relacionados con las nuevas tecnologias.

Finalmente se tienen que establecer unas conclusio-
nes de diagnostico, que indique claramente cudl es la
situacion real de nuestro ayuntamiento.
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3. ANALISIS DE VIABILIDAD JURIDICA/ESTRATE-
GICA

Como se ha indicado, cualquier administraciéon que
aspire a prestar con eficacia y eficiencia servicios de
calidad, precisa de instrumentos de ordenacién y de
gestion de recursos humanos o de otros semejantes;
por lo que se hace necesario la introduccién y consoli-
dacién como método la planificacién de recursos hu-
manos. La gestion del sistema de empleo publico debe
ser proactiva y no improvisada o reactiva, proponiendo
mecanismos de programacion para optimizar el volu-
men Y la distribucién del personal, asi como su adecu-
acién a las exigencias del servicio publico organizado
en puestos de trabajo.

Desde una Optica juridica, la conveniencia de aco-
ger esta metodologia se contiene principalmente en dos
normas, en este sentido, la disposicién adicional vigesi-
moprimera de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medi-
das para la Reforma de la Funcién Puablica (LMRFP),
establece que las comunidades auténomas y las corpo-
raciones locales, de acuerdo con su capacidad de auto
organizacion, podran adoptar, ademas de planes de em-
pleo, otros sistemas de racionalizaciéon de los recursos
humanos, mediante programas adaptados a sus especi-
ficidades, que podran incluir todas o alguna de las me-
didas mencionadas en los apartados 2 y 3 del articulo18
de la presente Ley, asi como incentivos a la excedencia
voluntaria y a la jubilaciénanticipada. Asimismo, el arti-
culo 69 de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto
Basico del Empleado Publico (EBEP), en relacion con
los planes de ordenacion, ya resefiado anteriormente.

La conclusion que sacariamos del articulo 69.1 EBEP
serfa:

a) Dimensionamiento cuantitativo: cuantas personas

(plantilla por grupos y escalas), y cudntos puestos de

trabajo.

b) Dimensionamiento cualitativo: requisitos de des-
empeifio (perfiles: formacidn, experiencia, etc. etc.).
¢) Para ello se necesitaria un inventario de servicios
publicos (mapa de competencias), y un registro de
personal que incorpore los resultados de un analisis
subjetivo y objetivo de la plantilla y puestos de trabajo.

d) En este sentido, se han de vincular principios de la

gestion estratégica y lo juridico, utilizando los instru-

mentos que el ordenamiento juridico pone a nuestra
disposicion para organizar y ordenar al personal.

De todo lo indicado, se ha de resaltar, que es per-
fectamente compatible el cumplimiento de la legislacion
publica (administracién garantista), con la puesta en
marcha de medidas organizativas y estratégicas (admin-
istracion eficaz y eficiente).

En cuanto al inventario de servicios publicos, se
debe de estar a lo dispuesto en la Ley 27/2013, de 27
de diciembre, de racionalizacion de la administracion
local, donde clarifica por primera vez las competencias
municipales por ley, eliminando duplicidades y compe-
tencias no propias, para ajustar la administracién local a
los principios de estabilidad presupuestaria y sostenibi-
lidad financiera. Esto ha ocasionado la modificacién del
actual mapa de competencias previsto en Ley 7/2005, de
Bases del Régimen Local (LRBRL).

En este sentido es conveniente aclarar que las admin-
istraciones publicas tienen atribuidas competencias, las
cuales para llevarlas a efecto, estas se perfeccionan me-
diante funciones y tareas atribuidas a los empleados pu-
blicos. Las funciones son responsabilidades genéricas a
cumplir en el puesto de trabajo, las cuales se subdividen
en las distintas tareas que componen las mismas, siendo
éste el objeto del analisis de los puestos de trabajo (en
base a tareas) que se propone.

4. EL PLAN DE RACIONALIZACION DE RECURSOS
HUMANOS EN TIEMPOS DE AJUSTE ECONOMICO

A) EL OBJETIVO

La mision, visién, y valores del departamento o ser-
vicio de recursos humanos constituyen su razén de
ser y determinan sus expectativas. Con el andlisis de
situacién se han identificado aquellos aspectos inter-
nos y externos (Analisis DAFO) que pueden afectar al
cumplimiento del plan. El proceso llega a la etapa de
establecer el reto estratégico y el objetivo para lograrlo.
A partir de la definiciéon de objetivos, las estrategias o
proyectos indicaran cémo alcanzarlos y se concretaran en
acciones mediante una programacion anual, que indique
acciones, responsables, plazos, recursos e indicadores.

1.- Definicion del objetivo estratégico

La corporacién municipal debe fijar su linea estraté-
gica cuyo objetivo principal seria la contencién de los
gastos de personal en base al dimensionamiento y la
racionalizacion de la plantilla y la RPT, mediante el
analisis de los puestos de trabajo, todo ello en el marco
del plan de ajuste aprobado debido a la actual situaciéon
econdémica que atraviesan nuestras administraciones
publicas, y dentro del horizonte temporal concreto.

2.-Los factores criticos de éxito (FCE)

Son aquellos factores que van a incidir de forma di-
recta en la consecucion del objetivo estratégico (aquellos
elementos que son criticos para poder cumplir con la
estrategia), son las “razones de bondad”, el criterio por
el cual estd bien o mal hecho un plan. Los elementos en
los que hay que fijarse para saber si se ha conseguido el
objetivo. Por ello es un compromiso publico.
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Los FCE son la base para realizar el andlisis DAFO.
Hay que estudiar los FCE del objetivo estratégico que
previamente hemos marcado.

A modo de ejemplo, y teniendo en cuenta que la nu-
meracién con que aparecen no responde a ningun orden
de prioridad o importancia. De hecho, se formula cada
uno de estos seis FCE como igual de relevante que el resto.

a) Disenar, implantar y desarrollar un modelo de or-
ganizacion y gestion estratégica de la funcion de
recursos humanos que responda a los fines que se
persiguen como institucién prestadora de servicios
publicos, y asimismo adaptados al momento actual
de austeridad y optimizacién de recursos.

b) Planificar y adecuar los recursos humanos nece-
sarios teniendo en cuenta el horizonte que espera
con practicamente tasa cero de reposicion de efec-
tivos, asi como mejorar su promocion, desarrollo
de la carrera profesional y desempeiio.

¢) Impulsar y mejorar los procesos de formacion, di-
rigidos a mejorar las competencias y cualificacio-
nes de los empleados y su adecuacion a las necesi-
dades derivadas de la prestacién de los diferentes
servicios publicos.

d) Implantar, para la toma de decisiones, sistemas de
comunicacién e informacion interna, revisiéon y
control, mediante la modernizacién tecnolégica e
informatica.

e) Desarrollar y mejorar los aspectos relacionados con
seguridad y salud en el trabajo de los empleados
publicos.

f) Implantar progresivamente técnicas y herramien-
tas de calidad de los servicios: cartas de compro-
misos, mapas de procesos, certificaciones de cali-
dad, evaluacion de las unidades de gestion, etc.

L.__...._..,_.;—-——

curriculum vitae
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El andlisis DAFO se realiza en base a los factores
criticos de éxito, examinando para cada uno de ellos las
dificultades y los elementos positivos que nos vamos a
encontrar.

Elementos internos (que nosotros tenemos):

« Fortalezas (F).

« Debilidades (D).

Elementos que nos pueden afectar, de forma positiva

0 negativa, pero que son exégenos:

« Oportunidades (O).

o Amenazas (A).

B) EL PROYECTO: EL ANALISIS DE PUESTOS EN EL
AYUNTAMIENTO

La base del proyecto debe sustentarse en una
metodologia a aplicar con la finalidad de analizar los
puestos de trabajo existentes en la organizacidn, es a
partir del analisis de puestos de trabajo cuando se esta
en disposicion de tomar las decisiones organizativas ob-
jeto del plan de racionalizacién de RRHH.

1) Metodologia

Para realizar el andlisis de los puestos en el ayunta-
miento, como eje central de donde dimanan todas las
demas practicas de gestién de recursos humanos, se
propone utilizar la metodologia desarrollada por el De-
partamento de Funcién Publica del Gobierno Vasco,
que de acuerdo con Gorriti'(2012) se basa en un enfoque
multi-metodoldgico.

(Se debe hacer constar, que el autor del presente trabajo
ha elaborado un plan de racionalizaciéon de RRHH. para el
municipio de Cartagena, que supera los 200.000 habitantes,
contando con la tutoria del Responsable de RRHH del Gobi-
erno Vasco, y aun tratdndose de un modelo complejo, nada
impide su implantacion a ayuntamientos de cierto tamario).
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Para ello se hace necesario:

a) El inventario de tareas
Desde el enfoque multi-metodolégico, la con-
feccién el inventario de tareas es un acercamiento
razonable al acotamiento del trabajo y por tanto

a su disefio, diagndstico y evaluacion. Para ello el

inventario relaciona el trabajo en conductas rel-

evantes y analizables, de donde se obtienen las
tareas.
1. Una identificacion de puestos existentes, ob-
jetivos del analisis.
2. Una muestra de trabajadores cualitativamente
representativa de los puestos.
3. Un cuestionario abierto, que es en si mismo el
instrumento de disefio.
Para la creaciéon de un inventario de tareas, de
acuerdo con Gorriti'(2012), hacen falta tres cosas:
b) Las tareas criticas y su identificacion
o Frecuencia (nimero de veces que se realiza la
tarea).
o Duracién (cudnto dura la tarea cada vez que
se hace).
« Consecuencias de ejecucion inadecuada.
« Dificultad de aprendizaje.
o Formalizacion (grado en el que la tarea esta
estandarizada).
« Dependencia (grado en el que la tarea depende
de otras para su ejecucion).
« Tolerancia (tiempo que permite la tarea en no
ser ejecutada).
eLatencia (tiempo entre la incorporaciéon al
puesto y la primera ejecucion).
c) Las tareas y su analisis
Solamente con la identificacién de las tareas no se
llega al conocimiento de en qué consiste el trabajo,
para ello estd el analisis de Tareas (AT), cuyo objetivo
es conocer en profundidad la tarea para poder medir,
manipular o diseiar la misma.Siguiendo la metodologia
indicada, tres son los contenidos que debe satisfacer un
andlisis de tarea.

« El proceso de su ejecucion (diagramas de flujo):
consiste en la identificacién de los elementos del
trabajo. Las minimas conductas significativas, los
pasos de procedimiento que se utilizan para lle-
varla a cabo. Este apartado es especialmente im-
portante para el disefio del trabajo y para el con-
trol de calidad de proceso, para la eliminacion de
procesos burocraticos y para conocer el grado de
complejidad de un puesto (valoracién).

o Las condiciones de su ejecucion: se refiere a las
circunstancias de la ejecucion e incluye temas
como: equipo y materiales, circunstancias cri-
ticas, manuales de procedimiento, condiciones
atmosféricas, tipo de supervisiéon, demandas
fisicas, etc. Este apartado es especialmente im-
portante para la valoracion del puesto.

« Los estandares de la tarea: consiste en identificar
qué significa que la tarea esté bien, regular o mal
hecha y ejemplificar su realidad en documentos
o productos que lo concreten. Especificar las ca-
racteristicas del producto o servicio resultante
de su ejecucién, de manera que sea inequivoca
la calificacion de ésta. Este apartado es especial-
mente importante para la evaluacion del desem-
peio. Suele concretarse en tres aspectos:

o Leyes (qué criterio hay que aplicar para saber
que la tarea esta bien o malhecha). P.E.: satis-
facer la demanda de informacién en conteni-
do, forma y plazo.

o Estandares (ejemplificaciones que concretan
que la tarea estd bien o malhecha); anclajes.
PE.: el mejor informe realizado.

o Indicadores (en qué puede comprobarse la
tarea estd bien o mal hecha).P.E.: nimero de
reclamaciones, nimero de felicitaciones, etc.

2) Proyecto piloto

Se debe proponer como estudio piloto para realizar el
andlisis de puestos de trabajo el servicio municipal que
se considere oportuno, si bien se recomienda que sea el
de recursos humanos, a través de la Unidad que impulse
todo el proyecto.

3) Formacion de participantes

Para el desarrollo de esta fase, crucial, sera necesario
asegurar la correcta formacién de los participantes en el
proyecto piloto.

El objetivo serd formar a los participantes en el pilo-
to, analistas, en la metodologia de analisis de puestos de
trabajo (analisis funcionales y andlisis de tareas). Para
ello serd preciso disefiar la formacién (qué, a quienes,
cuando, donde, cdmo), charlas de sensibilizacion a em-
pleados del servicio, imparticidon cursos de formacién
a responsables del andlisis, evaluacion de la formacion
realizada.

4) Desarrollo de herramientas informaticas

En esta fase se trata de fijar aquellas herramientas
aplicables para el desarrollo,con la finalidad de ajustar
la herramienta informatica, fijando responsables para
llevar a efecto la misma.

'Gorriti, M.; Lopez, J. (2010): Analisis de Puestos de Trabajo en la Administracion Publica-Direccién de Funcién Publica del Gobierno Vasco-Instituto Vasco de

Administracion Publica (IVAP).



Auditoria Publica n° 63 (2014), pp. 59 - 69

5) Toma de decisiones en relacion con la revision
y adaptacion la plantilla municipal y de la RPT
en base a los resultados del analisis del puesto y
segun las necesidades organizativas.

Se deben de estudiar y determinar las bajas pre-
visibles con motivo de jubilaciones que afectan a la
plantilla municipal y a la RPT, todo ello con indepen-
dencia de otras bajas no previsibles como por invali-
dez, fallecimiento etc. etc. Esto unido a las previsio-
nes del Real Decreto Ley 20/2011 y Real Decreto Ley
20/2012, ratificadas por la LPGE, en relacion con la
reposicién de efectivos en las administraciones publi-
cas dard como resultado las principales decisiones a
adoptar:

a) Redistribucion de efectivos prevista en el
art. 20 de la Ley 30/84 y art. 59 del Real Decreto
364/1995, teniendo en cuenta para ello:

« La ocupacion definitiva del puesto.

« Se atenderan a las necesidades de los Servicios.

o Ambos puestos en el traslado tienen que ser no
singularizados, de la misma naturaleza, con

igual complemento de destino y especifico e

idéntica forma de provision.

b)Promocién interna (tanto vertical como hori-
zontal).

c)Amortizacion de la plaza o del puesto.

d)Creacién de nuevos puestos.

e)Transformacion de puestos muy singulariza-
dos en puestos mas genéricos.

C) CALENDARIO DE ACTUACION Y PLAN DE IM-
PLANTACION
1) Recursos de personal
Se ha de reflejar el personal implicado en la puesta en
marcha del plan, asi como coste econémico que supone
la dedicacién al mismo.
2) Recursos materiales
Se han de indicar los recursos necesarios, especial-
mente informaticos, Intranet Municipal, programa in-
formatico etc, etc, con indicacién del coste econémico.
3) Calendario de actuacion
El calendario de actuacion previsto se ha de detal-
lar en un cronograma para la implantacién del plan en
relacion con las distintas fases a tener en cuenta, segin
se indica a modo de ejemplo para un municipio de gran
poblacién, pero nada impide adaptarlo a otros muni-
cipios de menor tamafio.

N°0

FASES 2013

1 PRESENTACION DEL PLAN AL EQUIPO DE GOBIERNO

3 APROBACION JUNTA DE GOBIERNO LOCAL

4 PRESENTACION DEL PLAN A TODA LA ORGANIZACION
5 FORMACION DE PARTICIPANTES Y EXPERTOS

6 DESARROLLO DE HERRAMIENTAS INFORMATICAS
7 PUESTA EN MARCHA PROYECTO PILOTO

8 ANALISIS PUESTOS PROYECTO PILOTO

9 VALIDACION DE RESULTADOS PROYECTO PILOTO
FASES 2014
10 EXTENSION DEL MODELO A TODA LA ORGANIZACION

11 TOMA DE DECISIONES ORGANIZATIVAS

12 NUEVO MODELO DE GESTION DE RR.HH.

ENE FEB MARABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT NOV DIC

2 PRESENTACION DEL PLAN MESA GENERAL DE NEGOCIACION .

ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT NOV DIC
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D) PLAN DE EVALUACION

El objetivo principal previsto para el plan, la conten-
cion de los gastos de personal en base al dimension-
amiento y la racionalizacion de la plantilla y la RPT,
mediante el analisis de los puestos de trabajo, todo
ello en el marco del plan de ajuste aprobado debido a
la actual situacion econdémica que atraviesan nuestras
administraciones publicas, debe ser evaluado por el
departamento/servicio de RRHH para conocer el éxito
del mismo, mediante unos objetivos operacionales,
realizando semestralmente calculos y estudios sobre los
parametros evaluables:

Objetivos operacionales

1. No incrementar el capitulo I, en relacién con lo
establecido en el plan de ajuste y dentro de los
parametros del mismo.

2. Numero de efectivos de plantilla. (Se tendrd en
cuenta la no reposicion de efectivos, asi como la
ejecucion de procesos de promocién interna y
redistribucion de efectivos principalmente).

3. Formacion. Se evaluarda a los efectos de
su inclusion en los planes de formacion
la imparticion de los cursos de formacién
relacionados directamente con la reasignacion de
efectivos y la promocioén interna.

E) INDICADORES

A continuacion se detallan algunos indicadores refe-
ridos a los pardmetros referidos en el anterior apartado,
si bien haciendo constar que estos indicadores tienen un
marcado cardcter cuantitativo debido a la etapa de ajus-
te econdmico actual, por lo que con el paso del tiempo
pueden ir siendo sustituidos por otros conforme mejore
la situacidn, y siempre teniendo como rumbo la eficien-
cia en la gestion:

Capitulo I

Cuantia del Capitulo I prevista al confeccionar el
presupuesto de cada afo.

(Mantenerse por debajo del umbral de gasto indica-
do en el plan de ajuste para cada ejercicio).

Numero de efectivos de la plantilla y RPT.

La referencia serd la reduccién de efectivos en rela-
cién con el ejercicio anterior y el umbral estaria relacio-
nado directamente con las bajas que se produzcan, fijan-
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dose el compromiso de llevar a efectos como minimo,
un porcentaje de los mismos en relacién con:
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interna en cada ejercicio.
« Numero de empleados afectados por redistribu-
cion de efectivos en cada ejercicio.
» Numero de amortizaciones de plazas.
» Numero de amortizaciones de puestos.
» Numero de readaptaciones de puestos.
Formacidn.
Numero de acciones formativas realizadas y relacio-
nadas directamente con la reasignacion de efectivos y la
promocion interna.
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