estrategia y

PLAN DE

ORDENACION

DE RECURSOS
HUMANOS

Concello de Lugo



INDICE

1. INTRODUCION
2. LEXISLACION APLICABLE
3. CONTIDO MiNIMO

4. MEMORIA XUSTIFICATIVA E PLANIFICACION DOS RR.HH. E DO
EMPREGO.

5. DIMENSION E ESTRUTURA DO CADRO DE PERSOAL DO CONCELLO DE
LUGO

6. MEDIDAS E PREVISIONS DO PLAN DE EMPREGO 2020-2022

7. PROPOSTAS DE MELLORA DA ESTRUTURA ORGANIZATIVA DO
CONCELLO DE LUGO

8. NECESIDADES DE REORGANIZACION DE POSTOS DE TRABALLO E
MODIFICACION DA ESTRUTURA ACTUAL DO CONCELLO.

9. MEDIDAS DE FOMENTO DA ESTABILIDADE NO EMPREGO
10. MEDIDAS DE CONCILIACION E SEGUNDA ACTIVIDADE
11. MEDIDAS DE PROMOCION INTERNA

12. FOMENTO DA FORMACION PROFESIONAL

13. APROBACION, VIXENCIA E EXECUCION



1.- INTRODUCION

Os plans de ordenacién dos recursos humanos -que tefien o seu antecedente mais
préximo nos chamados plans de emprego- configuranse como ferramentas xuridicas
esenciais para a planificacion global das politicas de recursos humanos das
administracions publicas, permitindo adecuar o mercado interno de traballo as
necesidades reais da propia administracion, co fin de incrementar a eficiencia da mesma,
no marco referencial de que as politicas de recursos humanos deben ir dirixidas a
consecucidon dos obxectivos xerais das organizacions, en estreita conexion cos
planeamentos estratéxicos e os modelos de xestion e organizativos, a curto e medio

prazo.

Asi poden definirse tanto como un Plan Director, de caracter eminentemente tactico,

como un instrumento de planificacion e ordenacion da funcién publica.

A finalidade dos plans de ordenacion de recursos humanos, xa dende a sua creacion, tal
e como sinalaba a exposicion de motivos da Lei 22/1993, do 29 de decembro, de
medidas fiscais de reforma do réxime xuridico da funcidon publica e proteccion do
desemprego foi, e é, articular medidas que a partir da racionalizacion e axuste da
estrutura das organizaciéns administrativas, melloraran o rendemento dos recursos
humanos da Administracion publica, optimizando os custes de persoal, fixando as suas
propias directrices e determinando as referencias temporais de cumprimento e os
medios necesarios para levalo a cabo, concretandose operativamente a través de planes

e programas de actuacion.

Ao abeiro do establecido na Disposicion adicional vixésimo primeira da Lei 30/1984, de 2
de agosto, de reforma da funcién publica- que recolleu diversas modificacidons respecto
aos devanditos instrumentos de ordenacién- “As Comunidades Auténomas e as
Corporaciéns locais, de acordo coa sua potestade de autoorganizacién, poderan adoptar,
ademais de planes de emprego outros sistemas de racionalizacion dos recursos

humanos mediante programas adecuados as suas necesidades.”.

Pddese concluir que, sendo os recursos humanos o principal activo das organizacions,

resulta evidente que unha eficiente ordenacién en dita materia é determinante para a sua



viabilidade e o desenvolvemento do sistema e mantemento da sua calidade.Tratase de
incorporar elementos de racionalidade e eficacia atendendo ao principio de estabilidade
orzamentaria e sostenibilidade financeira coa finalidade de, garantindo o nivel e a oferta
de politicas publicas, promover a optimizacion dos recursos dispoiiibles, a provision mais
eficiente dos servizos, o desenvolvemento de procesos de xestion orientados a
satisfaccion das necesidades e expectativas da cidadania e, dentro dunha cultura de
orientacion a resultados e de transparencia e innovacion, impulsar a corresponsabilidade
e profesionalidade dos empregados publicos, adecuando os seus cometidos e tarefas ao

novo contexto

En resumen, e baixo a oOptica de que a administracion municipal, como instancia de
xestién publica mais proxima aos cidadans, e como organizacion que debe avaliar de
xeito continuo o grao de eficacia, calidade e efectividade dos seus servizos e actividades,
os procesos de cambio e os proxectos de modernizacion que impulse, debe basearse na
coordinacion das actuacions a desenvolver e na implicaciéon e profesionalidade dos
empregados publicos, establecendo formulas que permitan medir, de xeito continuo, o

nivel de consecucion dos obxectivos fixados.

Este Plan nace coa pretension de ser un instrumento aberto e dinamico que recolla non
s6 as medidas xa incluidas, sendn tamén aquelas que se deben desenvolver en
aplicacion do mesmo. Un Plan é unha “folla de ruta” que orienta a xestion municipal dos
recursos humanos. Como instrumento de xestidon vivo e dinamico as suas previsions
débense adecuar a normativa vixente, debendo promoverse, cando corresponda, a sua

tramitacidén e aprobacién polos tramites regulamentarios.

2.- LEXISLACION APLICABLE

Dentro do marco normativo xeral de aplicacion das leis de funcion publica, hai que
realizar unha especial referencia a Lei 2/2015 do 29 de abril de emprego publico de
Galicia, que no Titulo X regula a planificacion do persoal ao servizo das administracions
publicas locais e ao Real Decreto Lexislativo 5/2015, de 30 de outubro, polo que se
aproba o texto refundido da Lei do Estatuto Basico do Empregado Publico, que
contempla que os plans para a ordenacién dos recursos humanos poden incluir, entre
outras medidas, o analise das disponibilidades e necesidades de persoal, nimero de

efectivos, perfiles e cualificacién e medidas de mobilidade.



A maiores a lexislacion aplicable a ter en conta € a seguinte:

o Lei 7/1985, de 2 de abril, requladora das Bases de réxime local.

o Real Decreto lexislativo 781/1986, de 18 de abril, polo que se aproba o texto
refundido das Disposicions legais vixentes en materia de réxime local.

. Real Decreto 861/1986, de 25 de abril, polo que se establece o réxime das
retribucions dos funcionarios da Administracion local.

o Real Decreto 896/1991, de 7 de xufio, regras basicas e programas minimos a
que debe axustarse o procedemento de seleccion dos funcionarios da
administracion local.

o Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, polo que se aproba o regulamento
de ingreso do persoal o servizo da administracion xeral do estado e a provision de
postos de traballo e promocion profesional dos funcionarios civis da Administracion
xeral do Estado.

o Lei 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para a reforma da Funcién Publica.
o Real Decreto 128/2018, do 16 de marzo, polo que se regula o réxime xuridico

dos funcionarios da Administracién local con habilitacién de caracter nacional.

Tamén deben terse en conta as leis orzamentarias de cada ano, na medida en que
estas tefien un claro impacto nas medidas relacionadas coa xestion dos recursos

humanos.

3.- CONTIDO MiNIMO

Ao abeiro do establecido no artigo.69 do Real Decreto lexislativo 5/2015 do Texto
refundido do Estatuto basico do empregado publico a planificacion dos recursos
humanos nas Administracions Publicas: “tera como obxectivo contribuir a
consecucion da eficacia na prestacion dos servizos e da eficiencia na utilizacién dos
recursos economicos disporibles mediante a dimension axeitada dos seus

efectivos, a sta mellor distribucion, formacion, promocién profesional e mobilidade’.

O contido minimo dos plans para a ordenacion dos recursos humanos deben adaptarse 6

establecido no punto 2 do citado artigo conforme o cal:



“As Administracions publicas poderan aprobar Planes para a ordenacion dos recursos

humanos, que incluan, entre outras, alguns das seguintes medidas:

a) Analise das dispofiibilidades e necesidades de persoal, tanto dende o punto
de vista do numero de efectivos, como dos perfis profesionais e dos niveis
de cualificacion dos mesmos.

b) Previsions sobre os sistemas de organizacion do traballo e modificacions de
estruturas de postos de traballo.

¢) Medidas de mobilidade, entre as cales podera figurar a suspension de
incorporacions de persoal externo a un determinado ambito ou a
convocatoria de concursos de provision de postos limitados ao persoal dos
ambitos que se determinen.

d) Medidas de promocion interna e de formaciéon profesional e de mobilidade
forzosa de conformidade co disposto no capitulo Il do EBEP.

e) A prevision de incorporacion de recursos humanos a través da oferta de

emprego publico.

4.- MEMORIA XUSTIFICATIVA E PLANIFICACION DOS RR.HH. E DO EMPREGO.

Tras realizar a diagnose da situacion dos recursos humanos do Concello de Lugo,
cumpre elaborar un documento que permita desefar politicas de emprego acordes coas

necesidades actuais, e futuras, do Concello avanzando asi na mellora de seus servizos.

No apartado anterior faciase referencia ao marco normativo, sendo evidente a opcion do
lexislador pola planificacion como medio de sistematizar a politica de persoal. O mandato
é claro: introducir a planificacidon de efectivos como pedra angular na xestion do persoal,
previa a calquera proxecto de intervencién en materia de carreira profesional, mobilidade

interna, retribucion ou avaliacion.

As organizacions publicas necesitan dispofier dunha estratexia para a xestién dos seus
recursos humanos, dado o caracter horizontal e transversal da sua actuaciéon e o seu
potencial como ferramenta para o cambio e a mellora da xestion da administraciéon
correspondente. Esta estratexia debe formularse precisamente mediante o Plan de

Ordenacién dos Recursos Humanos.



Este Plan ten como referencia temporal dous anos, debendo ser revisado e modificado,

de ser necesario, nos anos sucesivos.

De modo especifico, e con respecto as medidas contempladas no citado artigo 69.2 do

TREBEP, pode indicarse que dende o punto de vista practico, supofien :

- Analise das disponibilidades e necesidades de persoal, tanto dende o punto

de vista do numero de efectivos, como dos perfis profesionais e dos niveis de

cualificaciéon dos mesmos:

Debe analizarse si o persoal co que conta actualmente o Concello de Lugo é o
axeitado para a prestacion oOptima e/ou eficaz dos servizos municipais, en cada

ambito funcional, dende a perspectiva cuantitativa e cualitativa

E dicir, tratase de determinar o cadro de persoal tendo en conta a estrutura

organizativa do Concello que describe a division funcional nas distintas Areas.

Paralelamente, coa finalidade de obxectivar a xestion a partir das necesidades
organizativas, débense definir os criterios para determinar os perfis profesionais
necesarios para a prestacion das distintas funcions administrativas expresadas en
postos de traballo, as suas caracteristicas e requisitos de desenvolvemento, asi
como a sua agrupacion aos efectos de ordenar o proceso de seleccion, a

mobilidade e, inclusive, a formacidon necesaria.

- Previsibns sobre os sistemas de organizacién do traballo e modificacions de

estruturas de postos de traballo.

E convinte precisar que o que se pretende indicar coa expresién “previsions” é que
a aprobacion do instrumento de planificacion non produce modificacions inmediatas
sobre a organizacién do traballo, nin sobre a relaciones de postos de traballo ou
instrumentos organizativos similares. Estas modificacions deberan realizarse polos
seus tramites regulamentarios. O que se pretende é unha medida prospectiva que
ten como finalidade habilitar a iniciativa e/ou modificacién dos procedementos de

reorganizacion do traballo o de reconfiguracion dos instrumentos de planificacion.



Coa definicibn da estrutura organizativa determinanse as caracteristicas e a
dimensidon da organizacion, en congruencia coa sua estratexia e 0os procesos que
xestiona, de tal xeito que se constitte nun piar fundamental para o
desenvolvemento integrado e coordinado dos plans de actuacion e os proxectos de

intervencion.

E preciso igualmente sinalar que se configura como un dos elementos de maior
cualificacion como ambito formal que representan as relaciéns, as comunicacions,
os procesos de decision e os procedementos que articulan a un conxunto de
persoas en unidades funcionais e postos de traballo orientadas a consecucion duns

determinados obxectivos.

- Medidas de mobilidade, entre as que podera fiqurar a suspension de

incorporacions de persoal externo a un determinado ambito ou a convocatoria de

concursos de provision de postos limitados ao persoal dos ambitos que se

determinen

As medidas de mobilidade previstas neste apartado deben ter o seu fundamento na
reflexion e anadlise previo no que se determine, no seu caso e entre outras
conclusiéns, que nun determinado ambito de xestion, unha concreta parcela da
organizacion, respecto as esixencias das politicas municipais, atopamonos con
excedente de persoas, polo que, entre outras decisions, podera acordarse a
suspension de persoal de novo ingreso e a realizacion de procedementos de
provision de postos de traballo de caracter limitado ou restrinxido aos empregados
publicos dun determinado sector da actuacién municipal. Debe entenderse que
estas medidas de mobilidade tefien caracter voluntario, en virtude do disposto no
artigo 81 TREBEP.

-Medidas de promocion interna e de formacion profesional e de mobilidade

forzosa de conformidade co disposto no capitulo Il do EBEP.

A promocién interna e a formacién do persoal deben considerarse como elementos
vinculados coa carreira profesional e a  potenciacion da cualificacion dos

empregados publicos.



A carreira profesional e as suas distintas modalidades, configurase como un dereito
individual do empregado publico pero tamén, como un instrumento clave para a
Administracion a hora de definir o desenvolvemento dun sistema de xestidon da
carreira no emprego publico, para potenciar a profesionalizacion dende o un punto
de vista subxectivo e impulsar un modelo de xestion baseado no cofiecemento, a
adquisicion de competencias, o desempeno real no posto de traballo e os resultados

obtidos.

Por outro lado, a dobre dimension da formacién -transmision de cofiecementos e
habilidades por unha banda e modificacién de actitudes e valores por outra- permite
incrementar as competencias profesionais e contribue de xeito decisivo ao cambio
cultural, introducindo comportamentos indispensables como a iniciativa, a
responsabilidade, o control da xestion e a avaliacion do desempefno, capacidades
imprescindibles hoxe en dia nunha Administracién receptiva, eficaz na prestaciéon
dos servizos publicos e a execucion das politicas publicas e eficiente no emprego

dos recursos postos a sua disposicion.

No que atinxe a mobilidade forzosa estarase ao disposto nos artigos 81 e 82 do
TREBEP.

-A prevision de incorporacion de recursos humanos a través da oferta de

empreqo publico.

Cando o analise das dispoiibilidades de recursos humanos chega a conclusion de
gue a organizacion é deficitaria en canto a efectivos, a solucion é proceder a novas
incorporacions. Sera a oferta de emprego publico a que defina as devanditas

incorporacions en intima conexion coa normativa orzamentaria de aplicacion.

Parece oportuno recordar que nos ultimos anos as diversas leis presupostarias
vefen implantando no sector publico unha serie de medidas econémicas referentes
a gastos de persoal dirixidas fundamentalmente ao “aforro” nesta materia dentro dun

contexto de crise econdmica.

Na actualidade esta vixente a Lei 6/2018, de 3 de xullo, de Orzamentos Xerais do

Estado para o ano 2018, que no seu artigo 19 “Oferta de Emprego Publico ou outro



instrumento similar de xestidon da provision de necesidades de persoal”’ establece
unha serie de limites & incorporacién de novo persoal, excepcién feita do persoal
que se poda incorporar froito da execucion de procesos selectivos correspondentes
a Ofertas de Emprego Publico de exercicios anteriores, e sempre atendendo as
dispofiibilidades orzamentarias do capitulo | do orzamento de gastos de cada

administracion.
Asi o punto 2 do artigo 19 sinala:

“‘As Administracions Publicas que no exercicio anterior tefan cumprido os
obxectivos de estabilidade orzamentaria e débeda publica e a regra de gasto, teran
unha taxa de reposicion do 100 por cen. Adicionalmente, poderan dispor dunha taxa
do 8 por cento destinada a aqueles ambitos ou sectores que requiran un reforzo de
efectivos, sempre dentro do marco da estabilidade orzamentaria e sostenibilidade
financeira. Este porcentaxe adicional utilizarase preferentemente cando se de, entre
outras, algunha das seguintes circunstancias: establecemento de novos servizos
publicos, incremento de actividade estacional por actividade turistica ou alto volume
de xubilacion esperadas. Para as entidades locais, os limites de débeda seran os
que fixen as Leis de Orzamentos Xerais do Estado ou a lexislacién reguladora das

facendas locais en materia de autorizacidén de operacions de endebedamento.

A porcentaxe de taxa adicional sera do 10 por cento para as entidades locais que,
ademais dos requisitos anteriores, tiveran amortizada a sua débeda financeira a 31

de decembro do exercicio anterior”.

No caso de que unha Administracién Publica non tefia cumprido os obxectivos de
estabilidade orzamentaria e débeda publica e de regra de gasto, segundo recolle o
apartado un.3 do artigo 19 teran unha taxa de reposiciéon do 100 por cento, nunha
serie de sectores e ambitos de actuacion, entre eles o control e loita contra o fraude
fiscal ou o control da asignacion eficiente dos recursos publicos, os servizos de
prevencion e extincién de incendios, as prazas de persoal que presta asistencia
directa aos usuarios dos servizos sociais, as prazas de seguridade e emerxencias,
as prazas de persoal de atencion aos cidadans e de aquel que preste servizos na

area das tecnoloxias da informacion e as comunicacions.

Nos sectores non recollidos no apartado un.3 o apartado un.4 fixa a taxa de

reposicion nun 75 por cento, podandose ofertar adicionalmente, por parte das



Administracions Publicas un numero de prazas equivalente ao 5 por cento do total
da sua taxa de reposicion, que iran destinadas a aqueles sectores ou ambitos que
as propias administracions consideren que requiren un reforzo adicional de

efectivos.

O un.5 sinala que no caso da Policia Local a taxa de reposicién sera do 115 por
cento.

O punto un.7 fixa a forma de calcular a taxa de reposicion de efectivos, “o
porcentaxe de taxa maximo fixado aplicarase sobre a diferenza resultante entre o
numero de empregados fixos que, durante o exercicio orzamentario anterior,
deixaron de prestar servizos en cada un dos respectivos sectores, ambitos, corpos e
categorias, e o0 numero de empregados fixos que se tiveran incorporado nos
mesmos, no referido exercicio, por calquera causa, excepto os procedentes de
ofertas de emprego publico, ou reingresado desde situacion que non conleven a
reserva de postos de traballo. A estes efectos, computaranse os ceses na
prestacion de servizos por xubilacion, retiro, falecemento, renuncia, declaracion en
situacion de excedencia sen reserva de posto de traballo, perda da condicion de
funcionario de carreira ou a extincién do contrato de traballo ou en calquera outra
situacion administrativa que non supofia a reserva de posto de traballo ou a
percepcion de retribuciéns con cargo a Administracion na que se cesa. Igualmente,
teranse en conta as altas e baixas producidas polos concursos de traslados a outras

Administracions Publicas.”

O ultimo apartado do punto un.7 aclara que “Non se computaran dentro do limite
maximo de prazas derivado da taxa de reposicion de efectivos as prazas que se
convoquen para a sua provision mediante procesos de promocién interna e as
correspondentes ao persoal declarado indefinido non fixo mediante sentenza

xudicial.”

O apartado cinco da lei de ornamentos para 2018 sinala que a validez da taxa
autorizada estara condicionada a que as prazas resultantes sexan incluidas
nunha Oferta de Emprego Publico que, de conformidade co establecido no
apartado 2 do artigo 70 do EBEP debera ser aprobada polo 6rgano de goberno
do Concello e publicada no Boletin Oficial da Provincia, antes da finalizacién do

ano.
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No apartado seis sinalase que as entidades locais que no exercicio anterior
tedan cumprido os obxectivos de estabilidade orzamentaria e débeda publica e a
regla de gasto e que, a 31 de decembro de 2017, teflan amortizada a sua
débeda financeira poderan acumular a taxa de reposicion indistintamente en

calquera sector ou colectivo.

5.-DIMENSION E ESTRUTURA DO CADRO DE PERSOAL DO CONCELLO DE LUGO

Para determinar a planificacion dos recursos humanos e de emprego do Concello
faise imprescindible partir do Cadro de persoal actual, que figura como documento
base para a elaboracion deste instrumento de ordenacion e sobre o que operan as

medidas previstas.

E de sinalar que no cadro de persoal municipal atopase un importante nimero de
funcionarios e/persoal laboral fixo na franxa de idade dos ultimos dez anos previos
as idades de xubilacién voluntaria, arredor dun 40% do cadro fixo ten 55 ou mais
anos, o que permite anticipar un horizonte de moitas e moi seguidas xubilacions. A
situacion demanda que se articulen, a curto e medio prazo, medidas precisas en

orde a amortiguar as previsibles consecuencias .

Na actualidade, tanto no Cadro de Persoal como na proposta de RPT do Concello

de Lugo para o ano 2019 podemos atopar a seguinte tipoloxia de postos:

1. Postos de traballo 6s que pode acceder persoal funcionario de Grupo A1 de
Habilitacion Estatal (HE).

2. Postos de traballo 6s que poden acceder funcionarios de Grupo A1 e/ou

laborais do Grupo |

3. Postos de traballo 6s que poden acceder funcionarios de Grupo A2 e/o

laborais de Grupo Il

4. Postos de traballo 6s que poden acceder funcionarios de Grupo C1 e/ou

laborais de Grupo llI



5.Postos de traballo 6s que poden acceder funcionarios de Grupo C2 e/ou laborais de
Grupo IV

6. Postos de traballo a los que poden acceder funcionarios de Grupo AP e/ou laborais
de Grupo V.

6.- MEDIDAS E PREVISIONS

Estas medidas adoptanse cun criterio modernizador ante a evolucidn social que se
produce na nosa contorna e dentro da politica estratéxica de xestion de persoal e de
cualificacién profesional do cadro de persoal do Concello, a fin de responder mellor

as necesidades e demandas da cidadania.

6.1 Politicas de Persoal

Este Plan, con criterios modernizadores da administracion local, establécese para
responder mellor as necesidades e demandas da contorna enmarcadas na politica
estratéxica e operativa da xestion de persoal e de cualificacién profesional do cadro

de persoal, modificacions técnicas e organizativas.

Na procura do obxectivo citado, tendeuse a eliminacion dos postos de traballo que
hoxe se atopan vacantes e non responden as necesidades actuais, nin se prevén

para o futuro, do Concello de Lugo.

6.2 Mobilidade de efectivos

Considérase “mobilidade por cambio de adscricion de postos de traballo” a
adscricion dos postos de traballo, e dos titulares dos mesmos, a outras unidades,
como consecuencia do traslado de funciéns ou da redistribucion do numero de

postos entre as mesmas.

Para que esta mobilidade poida ter lugar, os postos, ao cambiar sua adscricion,
deben conservar a mesma natureza, o complemento de destino, o complemento

especifico e a forma de provision.

E preciso indicar que, ao abeiro da normativa existente na materia, e co obxecto de
garantir a proteccién efectiva da nai e do feto durante o embarazo, no caso de que o

desenvolvemento do posto de traballo da nai supofia a exposicion a condicidons



nocivas para a sua saude, a traballadora tera dereito a un cambio temporal das

suas funcions. Este dereito sera tamén de aplicacion durante o periodo de lactancia.

A traballadora vitima de violencia de xénero tera dereito a mobilidade xeografica e o
cambio de centro de traballo, acreditandose a situacion de violencia coa orde de
proteccion a favor da vitima e excepcionalmente co informe do Ministerio fiscal que
indique a existencia de indicios de que a demandante é vitima de violencia de

xénero ata tanto non se dite a orde de proteccion.

6.3 Concursos de traslados

Relacionado co punto anterior do Plan proponse realizar un estudo das necesidades

de persoal por areas funcionais.

Unha vez finalizado o estudo e determinadas as necesidades que cada area,
realizaranse concursos de traslados por categorias, segundo as bases aprobadas

en mesa de negociacion que incluan fase de resultas.

Os concursos de traslados realizaranse de forma periédica cada dous anos
segundo as bases aprobadas. Os concursos realizaranse antes de cada proceso
selectivo libre para que o funcionario/a tome posesion do posto definitivo con

anterioridade a incorporacién do persoal de nova entrada.

6.4 Criterios de clasificacion dos postos como singularizados ou non singularizados

Conforme a normativa vixente en funciéon publica, entre outra a Orden de 6 de
febreiro de 1989 pola que se dispdén a publicacion da Resolucion conxunta das
Secretarias de Estado de Facenda e para a Administracién Publica pola que se
aproba o modelo de relacions de postos de traballo de persoal funcionario e se ditan
normas para a sua elaboracién, BOE do 7 de febreiro de 1989, enténdense como
postos non singularizados aqueles que non posuen un contido esencial distinto ao
doutros postos de traballo da mesma natureza. O elemento fundamental para

determinar o caracter singularizado € o contido funcional do posto.

En concreto, como medida cualitativa adoptada no Plan de emprego do Concello de

Lugo proponse que o criterio fundamental empregado para a determinacién ou non



do caracter singularizado dun posto de traballo sexa a existencia de peculiaridades

funcionais.

No caso que no cadro de persoal do Concello de Lugo figuren postos nos que
aprecie a existencia de peculiaridades funcionais de caracter substancial, o posto de
traballo clasificarase na RPT como singularizado, e como non singularizado no

resto dos casos.

6.5Introducir novas formas de provision de postos

En resumo, a RPT do Concello de Lugo debera introducir o concurso como
procedemento normal de provisién de todos os postos, ao abeiro do establecido no
artigo 89 da Lei do Emprego Publico de Galicia e establecera concursos
especificos como procedemento de provision das xefaturas de servizo ou postos de
nivel equivalente ao abeiro do disposto no artigo 91.1 que admite como excepcion a
cobertura de xefaturas de servizo ou postos de nivel equivalente mediante libre
designacion, cando as suas “especiais caracteristicas” determinen a procedencia
deste sistema de provisidn que podera empregarse para aqueles postos de traballo
que, pola sua especial responsabilidade ou cualificacién profesional, se determinen

nas relacions de postos de traballo. (artigo 92.2 LEPG)

Como regra xeral os procedementos de provision dos postos de traballo da
presente RPT estaran abertos exclusivamente a participacion do persoal do

Concello de Lugo que reuna os requisitos establecidos en cada caso.

Porén, os funcionarios de carreira da Administracion Xeral do Estado, das
Comunidades Auténomas e doutras Entidades Locais, asi como dos organismos e
entes publicos dependentes de calquera delas, e os funcionarios de administracion
local con habilitacion de caracter nacional, poderan participar nos procesos de

provision de postos nos seguintes casos:

a) Postos que correspondan a Direccion de Area.

b) Postos de especial relevancia reservados a funcionarios do subgrupo A1 cando a

RPT prevea expresamente esta posibilidade.
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c) Postos de secretaria de altos cargos cando asi se prevea expresamente na RPT.

As bases reguladoras dos procedementos de provisidon de postos estableceran as
escalas, subescalas, clases e categorias de funcionarios estatais, autondémicos e
locais equivalentes as propias do Concello de Lugo que se esixiran para a

participacion nos devanditos procedementos.

6.6 Sobre a asignacién de nivel a cada posto de traballo

En primeiro lugar, cumpre sinalar o caracter xerarquico do complemento de destino,
que reflexa a posicion do posto de traballo na estrutura xerarquica do Concello de

Lugo.

O Concello de Lugo estara ao abeiro do establecido no artigo 3 Real Decreto
861/1986 polo que se establece o réxime das retribucions dos funcionarios da

Administracion Local.

1. Os intervalos dos niveis de postos de traballo dos funcionarios de Administracion
Local seran os que en cada momento se establezan para os funcionarios da

Administracion do Estado.

2. Dentro dos limites maximo e minimo sinalados, o Pleno (en municipios de gran
poboacion a Xunta de Goberno Local) asignara nivel a cada posto de traballo
atendendo a criterios de especializacion, responsabilidade, competencia e
mando, asi como a complexidade territorial e funcional dos servizos en que

este situado o posto.

Na fixacion dos complementos de destino terase en conta ademais o previsto na
Resolucién de 18 de xufio de 1998, da Secretaria de Estado para a Administracion
Pdablica, pola que se ordena a publicaciéon do Acordo do Consello de Ministros de 12
de xurio de 1998, polo que se aproba o Acordo Administracion-Sindicatos sobre

ordenacion de recursos, publicado no BOE de 23 de xurio de 1998.

6.7 Réxime de incompatibilidades



No Concello de Lugo tdédolos postos desempefiaranse en réxime de
incompatibilidadeexcepto aqueles aos que a Xunta de Goberno local ou por
delegacion o/a Concelleiro/a delegado en materia de persoal autoricelle a

compatibilidade polos seus tramites regulamentarios.

De conformidade co previsto no artigo.16.4 da Lei 53/1984, de 26 de decembro, de
Incompatibilidades do persoal ao servizo do sector publico, sen prexuizo das
limitaciébns contidas nos artigos 1, 3, 11, 12 e 13 da citada norma, s6 podera
recofecerse compatibilidade para o exercicio de actividades privadas 6 persoal que
desempeine postos de traballo que comporten a percepcion de complementos
especificos, ou concepto equiparable, a contia do cal non supere o 30% das suas

retribuciéns basicas, excluidos os conceptos que tefien a sua orixe na antiguidade.

6.8 Persoal laboral fixo desempenando funcidns de persoal funcionario

Ao abeiro do disposto na Disposicion transitoria segunda do TREBEP o persoal
laboral fixo que a entrada en vigor da Lei 7/2007, de 12 de abril, estivera
desempenando funciéns de persoal funcionario, ou pasara a desempefialos en
virtude de probas de seleccidon ou promocion convocadas antes de dita data,

podera seguir desempefiandoas.

Este persoal laboral podera participar nos procesos selectivos de promocion
interna convocados polo sistema de concurso-oposicion, de forma independente
ou conxunta cos procesos selectivos de libre concorrencia, naqueles Corpos e
Escalas aos que figuren adscritos as funcions ou os postos que desempefien,
sempre que posua a titulacidon necesaria e reuna os restantes requisitos
esixidos, valorandose a estes efectos como mérito os servizos efectivos
prestados como persoal laboral fixo e as probas selectivas superadas para

acceder a esta condicion.

6.9 Outras consideraciéns comuns a todos os postos de traballo do Concello

En canto 6 horario de traballo na Administracién local esta establecido que o
numero total de horas semanais supofia un total de 37,5 horas de traballo

efectivo.
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Polo 6rgano competente e seguindo os tramites regulamentarios poderanse
adoptar medidas de organizacion e control do horario, que dende a sua entrada
en vigor obrigaran a todo o persoal do Concello de Lugo que, na sua
consecuencia estara obrigado 6 cumprimento destes sistemas de control e a
realizar o horario que se aprobe para cada centro de traballo, no que se poder

establecer xornadas ordinarias ou especiais.

6.10. O persoal funcionario ou laboral fixo que, dacordo co establecido na
Disposicion Adicional segunda do Real Decreto Lexislativo 5/2015 se integre no
Subgrupo profesional C1 e nas probas selectivas de acceso a Administracion
Publica se lle esixira especifica e expresamente na convocatoria, como requisito
para poder participar, estar en posesiéon do titulo de Técnico superior de

formacion profesional, reclasificaranse no Grupo B de clasificacion profesional.

6.11. Durante o periodo de 4 anos dende a aprobacién e entrada en vigor deste
plan, deberase proceder a reclasificar as prazas e correlativos postos de traballo
de Auxiliares Administrativos a Administrativos, tendo en conta o traballo
desempenado, os cofecementos demostrados e a superacion de procesos
selectivos en funcions das disponibilidades presupostarias. Asi mesmo se
debera proceder a dotar de postos de xefes de negociado nos distintos servizos
que pola sua dimensién e funcions o requiran mediante a necesaria modificaciéon
da RPT.

7.- PROPOSTAS DE MELLORA DA ESTRUTURA ORGANIZATIVA DO CONCELLO DE
LUGO

O Plan de emprego debe abordar distintas medidas en materia de persoal cun
criterio modernizador, respondendo a evolucidn social que se produce na nosa
contorna a fin de servir mellor as necesidades e demandas dos/as cidadas, todo elo
con pleno respecto e en consonancia coas normativas existentes en materia de

politicas de xestién de persoal.

Poderia dicirse que a idea central da elaboracion do Plan de mellora dos
recursos humanos non é tanto introducir unha ruptura radical coa actual

estrutura administrativa municipal como introducir un principio de organizacion,



equidade e equilibrio en dita estrutura, implantando un sistema de organizacion
susceptible de ser obxecto dunha evolucién progresiva no futuro. As medidas a

implementar na estrutura Concello de Lugo serian:
1. Areas de xestion

A division por Areas de xestion que presenta a RPT responde a un proceso de
racionalizacion da estrutura administrativa que se adecua a realidade actual, asi
como a delimitacién e definicion funcional, tanto das distintas unidades
administrativas como dos postos integrados nas mesmas co fin de potenciar o
bo funcionamento dos servizos a prestar asi como a optimizacion dos recursos

humanos dispofibles.

Na proposta de RPT recodllense os principais eidos funcionais e de actuacion
municipal -que non tefien por que coincidir, necesariamente, coa estrutura e/ou
desefio da esfera politica vixente en cada momento (areas de goberno e
concellerias delegadas)- ainda que, en boa loxica, entre ambos eidos deba

existir unha necesaria comunicacion e interaccion.

Partindo desta base, no marco do proxecto de mellora organizativa proponse
a creacion de grandes areas de traballo nas que se integran distintas
Unidades de xestion dun ambito competencial concreto e, dentro de cada
Unidade de xestion a plasmacion concreta dos distintos postos de traballo. O
conxunto de todas as grandes areas e unidades ofrece unha primeira vision

aproximada do ambito competencial do Concello de Lugo.

Dada a entidade do nimero de postos e unidades existentes por Area
proponse que, a medio prazo se articule a prevision de dotacions dun posto

de coordinacion (Xefe/a de area).

2. Cambios organizativos por unidades de traballo
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1.- Debe procederse a realizar un estudo pormenorizado das distintas Areas
funcionais e/os Servizos contemplados coa finalidade de acadar una estrutura

racional e eficiente dos recursos humanos.

2.- Debe abordarse de forma prioritaria 0 estudo da estrutura da Area
funcional de Benestar Comunitario, singular pola dispersiéon do seu persoal
nos distintos Centros. Unha opcion é contemplar a posibilidade de crear
postos de responsabilidade directiva ou organizativa nos centros para unha

mellor xestidon do traballo e facilitar a colaboracién coa Xefatura de Servizo.

3.- Dentro das funciéons do actual Servizo de Medio Ambiente debe valorarse
a incorporacion das relacionadas con sancions en materia de verquidos,

ruidos, mascotas, residuos, vertedoiros, lixo, dexeccidons de cans, etc

4. - Eliminar a Brigada de Saneamento e incrementar os oficiais fontaneiros
da Brigada de Augas, polo que esta ultima pasaria a levar obras e
mantemento da rede de abastecemento e da rede de saneamento. Todo o

persoal desta brigada teria a mesma valoracion de perigosidade.

5.- Eliminar a Brigada de sinalizacion que ten dous oficiais pintores, e unificar
coa Brigada de Obras que teria agora dous oficiais pintores a maiores. A
Brigada de Obras polo tanto pasaria a ter tamén funcién de obras e pintado

para sinalizacion viaria (bolardos, pintura, colocacién sinais de trafico, etc...)

6.- Faise necesario unha reorganizacion xerarquica do Parque de Bombeiros

cunha maior dotacion dos postos de direccion.

7.- No Servizo de Persoal faise preciso a creacion de xefaturas de seccion a
efectos de axilizar os distintos procesos que son responsabilidade desta
unidade, e sobre todo tendo en conta que durante a vindeira década é
preciso renovar unha parte importante do cadro de persoal e cubrir os postos

de forma definitiva.

8.- NECESIDADES DE REORGANIZACION DE POSTOS DE TRABALLO E
MODIFICACION DA ESTRUTURA ACTUAL DO CONCELLO.



8.1 Creacion de novos postos de traballo:

A posta en marcha deste Plan brinda ao Concello de Lugo a oportunidade de
mellorar a eficacia e eficiencia dos seus recursos humanos, asi as necesidades
actuais do Concello de Lugo fan necesario ampliar, a medio prazo, a actual

plantilla de Concello mediante:
1. Impulso de tecnificacion e cualificaciéon da plantilla.

Para que a estrutura organizativa poida acadar a medio prazo un maior grao de
tecnificacion e cualificacion da administracion municipal, mediante a
incorporacion de persoal técnico, imprescindible para a mellora da prestacion

dos servizos municipais.

Ao abeiro deste Plan debe primarse o incremento do cadro de persoal nas
escalas, subescalas e categorias profesionais correspondentes ao persoal
técnico titulado, nos departamentos onde sexa necesario tal incremento. Esta
medida xustificase porque na actualidade xa existe persoal cualificado pola sua
titulacion que pese a ocupar postos de tipo administrativo e inclusive auxiliar, no

dia a dia asume mais e maiores responsabilidades.

2. A ampliacion de numero de prazas de postos de traballo xa

existentes.

Durante a ultima década a exiglidade das taxas de reposicion de efectivos
fixadas nas leis de orzamentos tivo como resultado que no cadro de persoal do
Concello se incrementaran o numero de vacantes, con unidades e servizos que
a dia de hoxe contan cun numero de efectivos inferior as necesidades reais.
Estas coberturas e o incremento cando sexa preciso das dotacions de persoal

seran priorizadas atendendo as necesidades socias mais acuciantes.

3. A creacion de novos postos de traballo



Cumpre sinalar que, no documento de Manual de descricion de postos do
Concello de Lugo, indicanse as funcions correspondentes a cada novo posto de

traballo.

A metodoloxia a seguir para a creaciéon dos novos postos de traballo seria a

seguinte:

e O Concelleiro/a competente titular do area afectada, por iniciativa propia ou a
proposta do responsable do Servizo ou Unidade no que se adscribe o posto
de traballo, tera que remitir unha proposta de contido do posto de traballo 6
Servizo de Persoal; nesta proposta incluiranse ademais as distintas
determinacions da Relacion de Postos de Traballo relativas @ denominacion,
descricion funcional, requisitos de desempefio, forma de provision do Posto,
e indicacion de si se considera un posto homoxéneo ou non a algun outro
dos que se incluen na RPT. Esta proposta debe argumentarase facendo
referencia a cuestions como a necesidade de contar coas funcions a
desempenfar no posto de traballo que se solicita; a imposibilidade de que
ditas funcidns sexan asumidas por outros Postos de traballo xa existentes.

e O Servizo de Persoal emitira un informe razoado, non vinculante, de
aceptacion ou desestimacion da creacion do novo posto; neste informe
fixaranse as determinacions da RPT referentes ao Complemento de Destino,
ao Complemento Especifico e demais retribucions.

e Levarase a negociacion colectiva a proposta de modificacion da RPT do
Concello de Lugo, escoitando a representacidon sindical no que se refire 6
nivel e a retribucion do posto.

e A vista das actuacions anteriores, resolvera a Xunta de Goberno Local,
atribucién indelegable, a modificacion da RPT dando traslado do acordo ao

Servizo de Persoal para a sua execucion.
8.2Modificacion de Postos de traballo:

A pesar de que as denominacidons que contén o cadro de persoal gardan bastante
homoxeneidade, obsérvase a necesidade de modificar algunha denominacioén para

asegurar unha adecuada homoxeneizacién dos distintos postos de traballo,



garantindo asi a correlacion entre a denominacion do posto e a sua

responsabilidade, retribuciéns, e situacion organica.

Co fin de garantir unha maior e mais axil capacidade organizativa aconséllase
empregar denominacions numericas nos postos e unidades inferiores que sexan da

mesma natureza pero que se adscriben a diferentes Unidades Operativas.

En calquera momento, por necesidades organizativas, das distintas Administracions
publicas, poden realizarse modificacidons dos postos de traballo referidas a calquera

das determinacions previstas na RPT.

O procedemento que se debera seguir para a modificacion destes postos de

traballo é a seguinte:

e O Concelleiro/a competente titular do area afectada, por iniciativa propia ou a
proposta do responsable do Servizo ou Unidade no que se adscribe o posto
de traballo debe remitir unha proposta xustificada ao Servizo de Persoal,
sinalando que aspectos concretos da RPT se pretenden modificar.

e O servizo de persoal, emitira un informe razoado, non vinculante, de
aceptacion ou desestimaciéon da modificacion do posto que se propoén, de
acordo coas politicas de persoal existentes.

e Levarase a negociacion colectiva, si a modificacion afectase ao nivel do
posto ou a retribucion.

e Por ultimo, o érgano competente, Xunta de Goberno Local, con atribucion
indelegable, adoptara a correspondente resolucion e, no caso de que o posto

resulte modificado, realizaranse os cambios que correspondan na RPT.

8.3Supresion de postos de traballo:

Tendo en conta que a estrutura do Concello de Lugo debe responder a principios a
racionalidade, economia e eficiencia, debe estudarse en detalle, e de forma
individualizada, a amortizacion de todos aqueles postos vacantes, que na actual

situacion e atendendo as necesidades organizativas, estimense innecesarias.

O procedemento a seguir para suprimir estes postos de traballo, seria o seguinte:



. O Concelleiro/a competente titular do area afectada, por iniciativa propia ou a
proposta do responsable do Servizo ou Unidade no que se adscribe o posto de
traballo debe remitir un informe argumentadoao Servizo de Persoal.

. O Servizo de persoal, emitira un informe razoado, non vinculante, sobre a
supresion do posto.

o A vista das actuaciéns anteriores, e logo das oportunas negociacions coa
representacion sindical, resolvera o 6rgano competente.

o Si se decide suprimir o posto, eliminarase da Relacion de Postos de Traballo

do Concello.

8.4 Redistribucion de efectivos

En materia de adscricion de postos resulta necesario facer unha breve
referencia o seu réxime de singularizacién. Sé se deberian singularizar os
postos con caracter excepcional; s6 debe afectar a aqueles cuxas funcions asi o
esixan, en funcion de criterios relacionados co nivel de responsabilidade e

funciéns.

A aplicacion deste criterio restritivo facilitara a redistribucion de efectivos cando
sexa precisa: ante cambios organizativos, de competencias, funciéns ou cargas
de traballo. Neste aspecto, a RPT de Lugo deberia seguir este criterio
singularizando unicamente os postos dos maximos responsables de cada
unidade, e naqueles outros nos que existan especificidades que asi o

aconsellen.

En calguera momento, poderase cambiar a adscricion dun posto de traballo dun
Servizo a outro debido ao traslado de funcions entre servizos ou a redistribucion

de postos de traballo entre Unidades.

O procedemento basico o que debera axustarse o cambio de adscricion de

postos € o seguinte:

1. Proposta do Concelleiro/a competente argumentada e debidamente
xustificada sobre o cambio pretendido, previo informe do Secretario/a de Admon

Municipal.



2. Resolucién do 6rgano competente.
3. Modificacion da Relacion de postos de traballo, seguindo os canles
procedimentais establecidos, no caso de resultar esta afectada pola resolucién

adoptada.
8.5Adscricions provisionais de postos de traballo
Ao abeiro do establecido no artigo.36 do Real Decreto 364/1995:

“2. Cando as necesidades do servizo o esixan, 0os postos de traballo poderan
cubrirse mediante redistribucion de efectivos ou por resignacion de efectivos

como consecuencia dun Plan de Emprego.

3. Temporalmente poderan ser cubertos mediante comision de servizos e

adscricion provisional, nos supostos previstos neste Regulamento.”

Na actualidade por necesidades urxentes e inaprazables dos servizos, e en
casos excepcionais por causa meédica, autorizanse mediante Decreto da
Alcaldia, dando conta & representacion dos traballadores, as comisiéns de

servizo, as adscricions e as atribucions temporais de funcions.

E necesario establecer uns criterios de ordenacién respecto as situaciéns de

adscricions temporais que se prolongan no tempo, asi:

1 Adscriciéns provisional de postos de traballo por causa médicas

: Estarase ao disposto no artigo 98 da LEPG “Adscricién por motivos

de saude ou rehabilitacion”, sen prexuizo da creacién dun Tribunal de

valoracién que, con periodicidade anual, supervisara cada caso.

2Adscricions provisional de postos de traballo por causas
organizativas: Estarase ao disposto no artigo 97 da LEPG. Os
traballadores e traballadoras que ocupan un posto de traballo
mediante unha adscricion provisional deberan participar naqueles
concursos de traslados nos que oferten postos para as cales

cumpran os requisitos esixidos na RPT do Concello.
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Se froito do concurso de traslados existen traballadores que se queden sen
posto de traballo despois da sua realizacion, retornaran ao seu posto de orixe
ou, no seu caso, poderan ir a unha fase de resultas daqueles postos da sua
mesma categoria que haxa vacantes na relacion de postos de traballo do
Concello, mediante expediente de reclasificacion e/ou modificacion do contrato

laboral .

9.- MEDIDAS DE FOMENTO DA ESTABILIDADE NO EMPREGO

9.1 Consolidacién de emprego

A posibilidade de realizar procesos de consolidacion, sen menoscabo dos principios
de igualdade, mérito, capacidade e publicidade, pretende facilitar a consolidacion de
emprego dos empregados publicos que vifieran prestando servizos en cada
Administracion durante un dilatado periodo de tempo, sempre que cumpran 0s

requisitos previstos no TEEBEP.

O Real Decreto Lexislativo 2/2015 polo que se aproba o texto refundudido da lei do

estatuto basico do empregado publico, establece na sua Disposicién Transitoria

Cuarta. Consolidacion de emprego temporal,:

“1. As administracions publicas poderan efectuar convocatorias de consolidacion de
emprego a postos ou prazas de caracter estrutural correspondentes aos seus
distintos corpos, escalas ou categorias que estean dotados orzamentariamente e se
encontren desemperiados interina ou temporalmente con anterioridade ao 1 de

xaneiro de 2005.

2. Os procesos selectivos garantiran o cumprimento dos principios de igualdade,

merito, capacidade e publicidade.

3. O contido das probas gardara relacion cos procedementos, coas tarefas e coas
funciéns habituais dos postos obxecto de cada convocatoria. Na fase de concurso
poderase valorar, entre outros meéritos, o tempo de servizos prestados nas
administracions publicas e a experiencia nos postos de traballo obxecto da

convocatoria.



Os procesos selectivos desenvolveranse conforme o disposto nos numeros 1 e 3 do

artigo 61 do presente estatuto.”

A dia de hoxe acaban de rematar os procesos selectivos convocados por
consolidacion de emprego, referentes a 4 prazas de Oficial Maquinista Fontaneiro, 1

Técnico Medio, 1 pedn especialista e 1 auxiliar de fogar.

9.2.- Funcionarizacion do persoal laboral

A disposicion transitoria sequnda do TEEBEP establece:

“O persoal laboral fixo que a entrada en vigor do presente estatuto estea
desempenriando funcions de persoal funcionario ou pase a desempenalos en virtude
de probas de selecciéon ou promocion convocadas antes de dita data, podera seguir

desemperiandoas.

Asi mesmo, podera participar nos procesos selectivos de promocion interna
convocados polo sistema de concurso-oposicion, de forma independente ou
conxunta cos procesos selectivos de libre concorrencia, en aqueles Corpos e
Escalas aos que figuren adscritas as funcidons que desempefia, sempre que posua
a titulacion necesaria e retna os restantes requisitos esixidos, valorandose a estes
efectos como mérito os servizos efectivos prestados como persoal laboral fixo e as

probas selectivas superadas para acceder a esta.”

O obxetivo desta disposicidén transitoria € garantir que a promocion do persoal
laboral fixo a condiciéon de funcionario de carreira realicese en igualdade de
condicions como a promocion do persoal funcionario, co obxetivo de evitar
situacions de agravio comparativo entre ambos colectivos. Se ben, é necesario
matizar neste punto que o persoal laboral fixo tan s6 podera participar nos procesos
selectivos de promocion interna convocados para acceder aos Corpos e Escalas
nos que figuren adscritas as funciéns ou postos que desempenan, pero en ningun

caso aos Corpos e Escalas inmediatamente superirores.



Ao abeiro do establecido na citada normativa o Concello de Lugo adoptou o

seguinte Acordo de funcionarizacion do persoal laboral fixo onde establece:

“ O Concello de Lugo quere abordar un proceso de funcionarizacion de todo o seu

persoal laboral fixo baseado nos seguintes puntos:

1. A funcionarizacion sera sempre na mesma praza que figura no contrato
laboral fixo do traballador que opte a este proceso, que sera sempre voluntario,
garantindose a permanencia na praza que figure no seu contrato de traballo para

aqueles traballadores que non opten pola funcionarizacion.

2. As prazas que se funcionaricen se incorporaran 6 cadro de persoal

funcionario non podendo volver a figurar no cadro de persoal laboral

3. O procedemento selectivo sera o concurso oposicion:

a) Para aqueles aspirantes que acrediten ter superado as probas selectivas de
acceso a praza de persoal laboral fixo, cos temas esixidos no Real Decreto
896/1991, polo que se establecen as regras basicas e os programas minimos 0s
que debe axustarse o procedemento de seleccion dos funcionarios da
Administracion local, o procedemento selectivo consistira nun baremo de meritos e

unha proba préactica.

b) Os/as aspirantes que nas probas selectivas de acceso a praza de persoal
laboral fixo, tiveran un numero de temas inferior 6 esixidos no Real Decreto
896/1991, quedaran excluidos daqueles temas dos que tefian acreditada a sua
superacion no proceso inicial como laboral fixo, debendo superar un exame tedrico
dos temas que non se examinaron con anterioridade, aplicandose para a fase de

concurso o mesmo baremo que o fixado para o paragrafo anterior.

c) Aqueles aspirantes que nas probas selectivas de acceso apraza de persoal
laboral fixo, que non tiveran os temas axustados 6 Real Decreto 896/1991, deberan

superar un exame teorico co numero de temas exisidos, de acordo co seu grupo, no
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Real Decreto referenciado, aplicandose para a fase de concurso o mesmo baremo

que o fixado para os paragrafos anteriores.”

Tendo en conta este acordo procedera o inicio do proceso coa comprobacion
dos requisitos nel establecidos de xeito individual para todos os traballadores

afectados.

9.3 Estabilizacion de emprego.

Na medida na que no Concello de Lugo existan prazas de natureza
estrutural ocupadas nas condicions que prevexan as Leis de Orzamentos do
Estado (de forma ininterrompida, dotadas orzamentariamente...), procederase a
incorporalas, segundo as posibilidades legais, nas ofertas de emprego dos

vindeiros anos, minimizando a taxa de cobertura temporal de prazas estruturais.

A articulacion dos procesos selectivos, nos que se garantiran en todo
caso os principios constitucionais de libre concorrencia, igualdade, mérito,
capacidade e publicidade, seran obxecto de negociacidn na Mesa Xeral de

Negociacion.

10.- MEDIDAS DE CONCILIACION E SEGUNDA ACTIVIDADE

10.1. Medidas de conciliacion

O Concello de Lugo carece dun Plan de conciliacién propiamente dito, sendo
recomendable a adopcion de medidas que permitan a conciliacion da vida
laboral e familiar para todo o persoal, en concreto medidas como horarios
flexibles e a regulacion da posibilidade de acollerse a modalidades de

teletraballo.

Ademais, deberian contemplarse as problematicas especificas, de tal xeito que
determinados traballadores/as sempre que as necesidades do servizo o
permitan, poidan flexibilizar ainda mais a sta xornada sempre cando se dean as
circunstancias previstas no artigo 106 da LEPG, sen prexuizo doutros dereitos
que lle poidan corresponder.



10.2. Segunda actividade

A segunda actividade débese entender como unha situacion administrativa especial
que ten como obxecto garantir unha axeitada aptitude psicofisica do persoal da
Corporacion local, que ocupa postos de traballo que polas suas condicions
especificas, reflectidas nunha relacion de postos de traballo, asi o requiran, mentres

permanezan en servizo activo, asegurando asi a eficacia do servizo.

O Concello de Lugo establecera, segundo proceda, para cada escala e subescala
o cadro de causas de diminucion das aptitudes fisicas, psiquicas ou sensoriais que

orixinen o pase a unha situacion de segunda actividade.

Os requisitos necesarios para o pase a unha segunda actividade, agas para o
persoal do Corpo da policia local para o que se estara ao disposto no capitulo Ill da

Lei 4/20007 de coordinacién de policias locais, seran:

J Os postos obxecto de segunda actividade deben figurar vacantes na RPT

o As persoas solicitantes deben pertencer ao cadro de persoal do Concello de
Lugo.

o Para solicitar o paso a segunda actividade o empregado/a publico debera

encontrarse en situacién de servizo activo e non estar en situacion de proposta de
invalidez permanente.

o As persoas solicitantes do paso a unha segunda actividade deben acreditar a
diminucion das suas aptitudes fisicas, psiquicas ou sensoriais cando isto poida
impedir o correcto desempefio do seu posto de traballo polas especiais condicions
do mesmo. Sera un tribunal médico o que valore tal insuficiencia.

o Para determinados postos que requiran un esforzo fisico constante,
establecerase, no seu caso, e polos tramites regulamentarios, o paso a segunda

actividade por razon da idade.

O Concello de Lugo deberia incluir na sua RPT os postos de traballo e as suas
principais caracteristicas, entre eles, os postos de traballo susceptibles de seren
ocupados en situacidon de segunda actividade.
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Ditos postos, deberian determinarse anualmente no correspondente Catalogo de
Segunda Actividade, en consonancia co disposto na Relacién de Postos e en

funcién dos recursos, capacidades e dispofiibilidades do Concello.

Este catalogo debera comprender outros servizos ou areas do concello que
abranguen postos que polas suas condicions de traballo poden ser susceptibles de
pasar a unha segunda actividade previa unha comision de valoracion para

determinar cales.

Por ultimo, en atencién ao disposto na Disposicién Adicional Segunda da Lei 4/2007
de coordinacion de policias locais de Galicia, recoméndase ao abeiro do establecido
neste Plan de emprego a elaboracién dun Catalogo de postos de segunda
actividade do Concello de Lugo, que estableza os procedementos concretos e, no
seu caso, organos encargados de controlar e xestionar o paso a segunda actividade

e o catalogo de postos de traballo de segunda actividade.

Na RPT do Concello de Lugo reflictense e créanse, sen dotacién, postos de 22
actividade na policia local e bombeiros, con funcibns eminentemente
administrativas. Asi mesmo mantéfiense os postos de Axentes de mobilidade sen
dotacion ao estar pendentes do nomeamento como funcionarios en practicas para o
acceso a categoria de Policia local. No caso de non superar o curso selectivo ou as

practicas deberase dotar do correspondente crédito orzamentario.

Con posterioridade a aprobacion do presente Plan de Ordenacion de Recursos
Humanos desenvolverase un catalogo especifico que desenvolva de xeito
pormenorizado a 22 actividade no Concello de Lugo (procedementos, requisitos,

creacion de postos de 22 actividade...).
11.- MEDIDAS DE PROMOCION INTERNA

En termos xuridicos, citando o artigo 16.2 do TEEBEP a carreira profesional é “o
conxunto ordenado de oportunidades de ascenso e expectativas de progreso

profesional conforme aos principios de igualdade, mérito e capacidade”.



Ademais dun dereito dos funcionarios publicos, a carreira profesional na forma da
promocion interna, artigo 18 do EBEP, constitie unha ferramenta de xestion do
persoal que as administracions deberan incentivar a fin de aproveitar o

cofiecemento e experiencia do seu persoal.

Cumpre sinalar que en virtude do artigo 19 TEEBEP o persoal laboral ao servizo

das Administracions publicas o persoal laboral tera dereito & promocién profesional.

Conforme ao disposto no artigo 22 da Lei 30/1984 de reforma da funcién publica “As
administracions publicas facilitaran a promocion interna consistente no ascenso
dende Corpos ou Escalas dun grupo de titulacion a outros do inmediato superior. Os
funcionarios deberan para elo posuir a titulacion esixida para o ingreso nos
ultimos, ter prestado servizos efectivos durante ao menos dous anos, como
funcionario de carreira en corpos ou escalas do grupo de titulacion inmediatamente
inferior ao do corpo ou escala que pretendan acceder, asi como reunir 0s requisitos
e superar as probas que para cada caso estableza o Ministerio de Administracions

Publicas o e drgano competente das demais Administracions publicas”

A Corporacion local fomentara ao maximo a promocion interna adoptando medidas
que incentiven a participacion do seu persoal nos procesos selectivos de promocion
interna respectando en todo caso os requisitos previstos na normativa de funcion

publica.

Cumpre sinalar que os funcionarios que accedan a outros corpos ou escalas polo
sistema de promocion interna, teran en todo caso, preferencia para cubrir os postos
vacantes da respectiva convocatoria sobre os aspirantes que non procedan desta

quenda.

Nuns momentos nos que a contratacion de persoal esta moi limitada legalmente
deberiase aproveitar o valor dos recursos humanos cos que conta a entidade local e
en consecuencia, a curto prazo, o plan de mellora organizativa do Concello de Lugo
debe apoiarse no obxectivo de acadar un maior grao de tecnificacién e cualificacion

nas medidas de promocion interna.



E especialmente interesante no caso do Concello de Lugo promover medidas de
promocioén interna na escala administrativa xa que na actualidade o Concello conta
con escasa prazas de tal corpo (segundo o cadro de persoal incluido nos
Orzamentos do Concello de Lugo para o ano 2018, 21 funcionarios e 3 laborais)
fronte as de persoal auxiliar (67 funcionarios e 20 laborais), unha relaciéon de catro
auxiliares por cada posto de administrativo, o que resulta pouco funcional dende o

punto de vista das necesidades actuais da xestion administrativa.

Ao abeiro dos instrumentos previstos no artigo 75 da lei de emprego de Galicia
proponse o impulso de medidas de promocion profesional vertical e articular outros

sistemas concretos de promocion profesional .

En concreto, proponse fomentar as medidas de promocions internas vertical e
horizontal: articulando un sistema no que conviva a carreira vertical (ascenso na
estrutura de postos de traballo de un de menor nivel a outro de nivel superior) coa
carreira horizontal (progresién en grado, categoria ou escalafén sen necesidade de

cambiar de posto de traballo).
11.1 Medidas en materia de promocioén interna vertical :

O Estatuto Basico do Empregado Publico define no seu artigo 16 a promocion

interna vertical do seguinte xeito:

‘c) Promocidn interna vertical, que consiste no ascenso desde un corpo ou escala
dun subgrupo ou grupo de clasificacion profesional, no suposto de que este non

tefa subgrupo, a outro superior, de acordo co establecido no artigo 18.”

No caso do Concello de Lugo a concrecién da promocion interna vertical pilotara
sobre as seguintes medidas:

1.- Dotar as areas de xestion dun posto de coordinacion (xefe/a de area) mediante
mecanismos de promocion interna para facilitar a promocion profesional dos

traballadores/as da entidade.



2.- Reducir o numero de prazas de auxiliar administrativo/a e incrementar
simultaneamente e no mesmo numero as prazas de administrativo/a, xustificandose
tal medida pola evolucion dos avances tecnoloxicos e a necesidade de persoal con

maiores cofiecementos a nivel xeral.

3.- Fomentar, a promocion das prazas de persoal de oficios sen prexuizo do estudo
con maior especificidade para cada praza aos efectos da sua adaptacién a
lexislacion vixente e tendo en conta a titulacién esixida de entrada relacionada e,

no seu caso homologada coas novas titulacions da formacién profesional.

4.- Os auxiliares de policia tendo en conta que no Concello de Lugo realizan as
funciéns establecidas no artigo 53.3 b) de la Lei organica 2/1986, de 13 de marzo
(Ordenar, sinalizar e dirixir o trafico no casco urbano, de acordo co establecido nas
normas de circulacion) ao abeiro do Disposicion adicional segunda da Lei 9/2016
poderan efectuar procesos selectivos para o acceso deste persoal ao respectivo
corpo de Policia local a través dun procedemento de concurso-oposicion, segundo a

normativa que ao efecto se aprobe.

Co fin de fomentar as competencias dos aspirantes e facilitar a preparacion das
probas selectivas, tenderase a impartir cursos formativos de caracter non
obrigatorio, organizados polo Concello con competencias en materia de Formacion
e/ou en colaboracion con outras Administracions, que versaran sobre as materias
incluidas no programa da convocatoria, facendo especial fincapé nos aspectos

practicos precisos para o adecuado desempefio do posto de traballo en promocion.

11.2 Promocion interna horizontal:

A Lei de Emprego Publico de Galicia no seu artigo 81 define a promocién interna

horizontal dos funcionarios/as de carreira do seguinte xeito:

1. O persoal funcionario de carreira pode acceder a outros corpos ou escalas do
mesmo subgrupo ou grupo de clasificacion profesional, no suposto de que este non
tefia subgrupo, sempre que retina oS requisitos establecidos na alinea primeira do

artigo 80 e supere as correspondentes probas selectivas.


http://noticias.juridicas.com/base_datos/Admin/lo2-1986.t5.html#I116

2. A convocatoria do proceso selectivo podera eximir total ou parcialmente dalgunha
das probas selectivas, e/ou reducir parte do temario, o persoal que proceda dun
corpo ou escala que tefia asignadas funcidns substancialmente coincidentes no seu
contido profesional e no seu nivel técnico coas do corpo ou escala a que desexa

promocionar.

O Concello de Lugo facilitara nas suas ofertas de emprego publico a promocion

interna horizontal do seu persoal funcionario.

11.3Carreira profesional horizontal:

O Estatuto Basico do Empregado Publico define, artigo 16, a carreira profesional
horizontal como a progresiéon de grao, categoria, escala ou outros conceptos
analogos, sen necesidade de cambiar de posto de traballo e de conformidade co

establecido na alinea b) do artigo 17 e no numero 3 do artigo 20 deste estatuto.

Pola sua banda no artigo 17 do TEEBEP recdéllese:

“As leis de funcion publica que se diten en desenvolvemento do presente estatuto
poderan regular a carreira horizontal dos funcionarios de carreira e poderan aplicar,

entre outras, as seguintes regras:

a) Articularase un sistema de graos, categorias ou escalas de ascenso e fixarase a
remuneracion de cada un deles. Os ascensos seran consecutivos con caracter

xeral, salvo naqueles supostos excepcionais en que se prevexa outra posibilidade.

b) Deberase valorar a traxectoria e a actuacion profesional, a calidade dos traballos
realizados, os cofiecementos adquiridos e o resultado da avaliacion do desempefio.
Poderanse incluir, asi mesmo, outros méritos e aptitudes por razéon da

especificidade da funcidén desenvolvida e da experiencia adquirida”.

A Lei do Emprego Publico de Galicia dedica o artigo 77 a definicion da carreira

profesional horizontal e os seus principios basicos de desenvolvemento:



“Artigo 77. Carreira horizontal do persoal funcionario de carreira

Regulamentariamente establecerase un sistema de carreira horizontal para o

persoal funcionario de carreira sobre a base dos seguintes principios:

a) Dentro de cada corpo ou escala existiran, como regra xeral, tres categorias
profesionais: de ingreso, media e superior, divididas nun minimo de tres graos de
ascenso, aos cales ira vinculada a contia do complemento retributivo de carreira

previsto nesta lei.

b) O persoal funcionario de cada corpo ou escala tera atribuida unha categoria
profesional e un grao dentro dela, que para o persoal funcionario de novo ingreso

seran necesariamente a categoria de ingreso e o grao inferior desta.

c) A progresion na carreira horizontal consistird no ascenso de grao e de categoria

profesional.

Os ascensos de grao e de categoria seran consecutivos, salvo as excepcions que
se establezan para os ascensos de grao dentro de cada categoria. En todo caso, o
ascenso de categoria requirira ter acadado o grao superior da categoria
inmediatamente inferior e 0 acceso a categoria seguinte farase sempre polo seu

grao inferior.

d) Seran requisitos necesarios para 0os ascensos a antigiidade no grao ou categoria
profesional que se estableza a avaliacidon positiva do desempefio profesional. Asi
mesmo, poderanse valorar os cofiecementos adquiridos e outros méritos e

aptitudes por razdn da especificidade da funciéon desenvolvida e a experiencia.

e) A progresion na carreira horizontal tera caracter irreversible, agas nos casos de

sancion disciplinaria de demérito.

Ata o momento por parte da Xunta de Galicia non se desenvolveu o artigo 77,
sendo de aplicacion o previsto na disposicion transitoria oitava.



En todo caso o Concello de Lugo estda comprometido a desenvolver un sistema de
carreira profesional horizontal adecuado as suas particularidades como entidade

local.

12.- FOMENTO DA FORMACION PROFESIONAL

Tal e como se sinalou con anterioridade, o Concello de Lugo debe aproveitar o
potencial dos seus empregados, isto conleva necesariamente a posta en marcha de
procesos de cualificacion e especializacion do seu persoal que permitan dotar

aos/as traballadores/as da cualificacidon necesaria.

A formacion dos empregados publicos constitie un instrumento capital para a
mellora da prestacion profesional, para o aumento da calidade da prestacion dos

servizos publicos.

A formacion profesional debe ser entendida como elemento esencial de cara a
incrementar a motivacion dos/das traballadores/as, polo que se propén a
celebracion de cursos de formacion para o persoal do Concello que
voluntariamente este interesado en materializar dita oportunidade, e en concreto
para aquel persoal que concorra aos procesos de seleccion para a provision de

prazas mediante a promocion interna.

Ditos cursos de formacion realizaranse fora do horario laboral ben en modalidade
presencial ou de formacion a distancia, tratandose, en todo caso, de respectar o

dereito a conciliacidon entre a vida familiar e laboral.

13.- APROBACION, VIXENCIA E EXECUCION.

O presente Plan de emprego € unha consecuencia da potestade de
autoorganizacion do Concello, recofiecida no artigo.4.1 a da Lei de bases de réxime
local, potestade que se concreta, no relativo os recursos humanos, na
discrecionalidade para configurar unha organizacion adaptada as necesidades as

que a institucion municipal debe dar resposta.



Conforme ao disposto nos artigos 45.2 e 47 da Lei de Emprego Publico de Galicia:

“Artigo 45. Obxectivos da planificacion.
2. Son instrumentos de planificacidn do emprego publico os rexistros de persoal e
de postos de traballo, os plans de ordenaciéon de recursos humanos e a oferta de

emprego publico.”

E artigo 47 Plans de ordenacion de recursos humanos:

“1. As administracions publicas incluidas no ambito de aplicacion desta lei poden
elaborar plans de ordenacion de recursos humanos, referidos tanto ao persoal
funcionario como ao laboral, que conteran, de forma conxunta, as actuaciéns que se
deban desenvolver para a 6ptima utilizacion dos recursos humanos no ambito que
afecten, dentro dos limites orzamentarios e de acordo coas directrices de politica de

persoal.

2. As actuacions previstas para o persoal laboral nos plans de ordenacién de
recursos humanos desenvolveranse consonte o establecido na lexislacion laboral e

nos convenios colectivos aplicables.

3. A elaboracién dos plans de ordenacidn de recursos humanos previstos neste
artigo vira precedida dunha analise das dispofiibilidades e necesidades de persoal,
desde o punto de vista tanto do numero de efectivos como dos seus perfis
profesionais ou niveis de cualificacién, no conxunto do persoal da respectiva

Administracion publica, ou nun determinado sector organico ou funcional desta.

4. Os plans de ordenacion de recursos humanos conteran necesariamente as

seguintes previsions:

a) O ambito de aplicacién e a vixencia.
b) Os obxectivos.

c) As medidas de ordenacion de recursos humanos previstas.



d) O cronograma detallado da sua implantacién e aplicacion.

e) O informe econdmico-financeiro.

5. Os plans de ordenacién de recursos humanos poderan conter, entre outras, as

seguintes medidas de ordenacion de recursos humanos:

a) Previsidns sobre modificacion de estruturas organizativas e de postos de traballo.
b) Suspensién de incorporacions de persoal externo ao ambito afectado polo plan,
tanto as derivadas de oferta de emprego publico como de procesos de mobilidade.
c) Medidas de mobilidade voluntaria, entre as cales podera figurar a convocatoria de
concursos de provision de postos limitados ao persoal do ambito que se determine.
d) Medidas de mobilidade forzosa das previstas na seccion 42 do capitulo Il do
titulo VI.

e) Necesidades adicionais de recursos humanos, que deberan integrarse, de ser o
caso, na oferta de emprego publico, asi como a exclusion por causas obxectivas

sobrevidas de prazas inicialmente incluidas nela.

6. Na elaboracion e na aplicacién dos plans de ordenacién de recursos humanos
atenderase, con absoluta prioridade, ao principio de igualdade e non discriminacion

por razén de sexo.”

Ao abeiro do establecido no artigo.127.1.h da Lei de bases de réxime local
corresponde a Xunta de goberno local a aprobaciéon do Plan de emprego e o
goberno local debe promover as medidas necesarias para executar as medidas

previstas .
As organizacions sindicais asinantes do texto deben comprometerse a garantir a
realizacion das accidns necesarias que conduzan ao cumprimento das suas

previsions .

A vixencia deste Plan sera de dous anos dende a sua aprobacion definitiva.



Para a correcta execucion do Plan de emprego crearase unha Comision de
seguimento, cuxa composicion sera paritaria e estara composta por un
representante de cada sindicato con representacion con voz e voto na mesa xeral
de negociacion. As funcions de Secretaria da Comision corresponderanse ao un
funcionario/a do concello de Lugo designado polo concelleiro titular das
competencias en materia de persoal, quen asistira as reunions de seguimento con

VOZ pero sen voto.



