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PLAN DIRECTOR PARA LA MEJORA CONTINUA DE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

1-PRESENTACION

“Nunca podemos vivir mejor que cuando

nos esforzcamos por mejorar”
Socrates

Desde hace varias décadas el término modernizacion administrativa
aparece en casi fodos los programas politicos de los distintos gobiernos.
Sin embargo, no hay acuerdo a la hora de establecer su contenido,
incluso en ocasiones se convierte en un término hueco. Lo mds
frecuente es admitir la modernizacidn como un proceso de cambio,
que trata de mejorar las prdcticas existentes dentro de la actividad de
la administracion burocrdtica, como réplica a la crisis econdmica, la
confroversia del rol de la administracion intervencionista y la viabilidad
del estado asistencial. A todo ello debe anadirse un progresivo
descontento de los/las ciudadanos/as con el funcionamiento de
muchos servicios publicos.

El panorama social, producto de un tiempo
de crisis econdmica y el consiguiente

Encajar las distanciamiento entre las politicas llevadas a
actuaciones del cabo desde las administraciones publicas vy la
Ayuntamiento con  jydadania, nos da la oportunidad de plantear
las necesidades desde este plan un cambio de actitudes en la
actuales delos/as  prestacion de los servicios municipales. Desde
leoneses/as. el didlogo, en busca del acuerdo o consenso

de todas las sensibilidades municipales, nos
enfrentamos al reto de encajar las actuaciones
del Ayuntamiento con las necesidades actuales de los/as leoneses/as.
Un cambio desde el respeto y reconocimiento al trabajo de los/as
empleados/as publicos/as municipales, siempre con vocacidon de
responder al sentir de los/as vecinos/as. Un cambio en la administracion
de los recursos humanos del Ayuntamiento que dé respuesta a las
exigencias de los/as usuarios/as y que defienda el interés general de la
Ciudad de Leon.
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Sélo desde el compromiso compartido de una plantilla que se
identifique con la Administracién como servicio, se podrd alcanzar el
grado de mejora y de modernizacion que persigue el plan Director que
ahora nace. Pero, sobre todo, son las nuevas necesidades,
expectativas, demandas y percepciones de nuestros/as ciudadanos/as
y usuarios/as las que exigen nuevas formas organizativas, las que hacen
que el tradicional modelo burocrdatico sea insuficiente para afrontar los
retos de futuro. Y esa debe ser la linea de frabagjo, crear un
Ayuntamiento mas agil, cercano y accesible para el conjunto de los/as
leoneses/as, reorientando nuestra institucion a la satisfaccion de las
necesidades de los/as usuarios/as, a la busqueda de la eficacia y la
eficiencia, la simplificacion de procedimientos y la coordinacion entre
servicios.

Entonces, cuando hablamos de
modernizacion, de mejora, realmente estamos Conciliando por
hablando de un plan de gestion del cambio de una parte, una
la organizacion. Ello pasa a traducirse en una mejora en la
necesidad de adaptar nuestro modelo prestacion de los

organizativo y/o sistema de gestion alas nuevas  diferentes servicios
necesidades que expresan el entorno, la  publicosy por otra,

ciudadania y los/as empleados/as. el avance en las

Las personas al servicio de este condiciones
Ayuntamiento, son indudablemente el factor laborales de la
clave para lograr que dicho objetivo de mejora  plantilla de nuestra
y excelencia sea cada vez mas factible. Estas administracion.

personas son el capital humano, capaz de
generar valor. Con su colaboraciéon activa,
complicidad, implicacion e ilusion, seremos capaces de hacer sentir al
ciudadano/a que su Ayuntamiento le escucha y responde, que le
valora y le aprecia. Los conocimientos y la energia que aportan son la
fuerza que hace posible que la Institucion alcance sus metas.

Nada lograremos sin la motivacion e implicacion de los/as
profesionales que sirven a la organizacion y, por ello, es fundamental el
didlogo con las organizaciones sindicales, como interlocutores y
participes activos en esta mejora de la administracion, sin perjuicio del
deber de escuchar a las propias personas para conocer sus anhelos y
sus recelos, siendo conscientes de su importancia y de lo necesario de
la mejora continua para su satisfaccion y compromiso.

Ayuntamiento y Organizaciones Sindicales han de estar de acuerdo
en la necesidad de definir un modelo de Funcion Publica basado en la
gestion de las personas, conciliando por una parte, una mejora en la
prestacion de los diferentes servicios pUblicos y por otfra, el avance en
las condiciones laborales de la plantilla de nuestra administracion.
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El primer paso es la elaboracion, negociaciéon y aprobacion de la
Relacion de Puestos de Trabajo (RPT), que no debe de ser un mero
listado sino el instrumento flexible y vivo para la ordenacion vy
programacién del personal y el nacimiento de una nueva organizacion
municipal pensada para el manana. Una administracion inmovil
contribuye Unicamente a, en el mejor de los casos, perpetuar la
“desorganizacion”.

La Relacion de Puestos de Trabajo es un insfrumento, no un fin en si
mismo, que facilita la planificaciéon y la gestion de las personas de la
organizacion. Mdas alld de los requerimientos normativos, la RPT debe
contar con el méximo de apoyos, tanto de los/as representantes
politicos/as, como de los/as sindicales, asi como de las propias personas
gue constituyen el Ayuntamiento. Después de tantos anos, este proceso
debe ser percibido como un proyecto de todos para todos, sin
exclusiones.

La RPT debe ser elaborada desde el propio
Ayuntamiento, sin descartar la colaboraciéon de
Merece lapena  consultores externos si fueran necesarios.

intentarlo, sobre Contamos tfanto con especialistas con
todo porque el experiencia para ello como con personas
inmovilismo, el sobradamente conocedoras de larealidad que
seguir con las intentaremos ordenar pues fratan con ella en su
rutinas de siempre dia a dia.

y no hacer nada, La elaboracion de una RPT con mds de 1.800
es una apuesta personas en plantilla se convierte en un
casi segura por el proyecto serio, amplio y complicado, por lo que
fracaso. no debemos hablar con ligereza de plazos

cortos e imposibles. Debemos evitar las prisas
que entforpezcan o impidan conseguir el
ansiado fin sin por ello convertirlo en un proyecto que se eterniza en el
tiempo.

Una vez aprobada la RPT se abrird camino a nuevos procesos y se
desarrollardn programas operativos surgidos de este valioso instrumento
de gestion. Se buscardn y enconfrardn, porque son necesarios e
ineludibles, espacios de negociacion colectiva y, también, ofros de
negociacion individual, bien entendida, que permitan atender con
racionalidad, coherencia, respeto, tenacidad vy rigor las expectativas
de todos y cada uno/a de los/as empleados/as. Dichos espacios
estardn circunscritos, como no puede ser de ofra manera, por la
legalidad y por las limitaciones presupuestarias existentes.

Debemos ser conscientes de que habrd programas operativos que
se desarrollen una vez aprobada la RTP que no llegardn a la totalidad
de los/as empleados/as publicos/as, circunstancia que no debe frustrar
a las personas de la organizacion.

<% AYUNTAMIENTO DE LEON
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Las siguientes proposiciones deberdn ser la base definitoria de las
lineas de actuacion:

2>

2>

Las personas del Ayuntamiento de Ledn son el capital mas
importante y decisivo para la prestacion de los distintos
servicios publicos.

Las relaciones con las organizaciones sindicales se cimentardn
en la negociacién, la fransparencia, el entendimiento y el
didlogo social, buscando siempre el consenso en las
situaciones de discrepancia.

La mejora afectard, en la medida de lo posible, a todos los
aspectos que atanen a la vida laboral de las personas, como
la carrera o promociéon profesional, la formacién, la mejora de
la seguridad vy la salud laboral, etc.

La modernizaciéon y cambio en la gestion de los recursos
humanos se sustentard en técnicas y herramientas de calidad
asi como en la utilizacion y aprovechamiento de Ias nuevas
tecnologias con la intencidon de aproximarnos a un nuevo
estadio, la gestiéon de personas.

La aplicacion de buenas prdcticas de gestion implantadas por
organizaciones del sector publico excelentes pueden ayudar
a obtener mejores resultados en las distintas areas que aborda
el plan.

Merece la pena intentarlo, sobre todo porque el inmovilismo, el
seguir con las rutinas de siempre y no hacer nada, es una apuesta casi
segura por el fracaso.
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Entendemos por fortalezas aquellos factores, capacidades
especiales, recursos o destrezas internas del Ayuntamiento de Ledn que
pueden favorecer el cumplimiento de los objetivos del Plan Director.

Visibn compartida sobre la conveniencia del plan. La
opinién generalizada nos habla de la necesidad de un
cambio que favorezca Ila modernizacion de la
administracion municipal. Se comprende y comparte esta
necesidad de cambio por todos los agentes implicados.
Existe una predisposicion al cambio ‘informado’.

Decision politica de mejora en la organizacion y en la
gestion. Estas iniciativas cuentan con el apoyo y el
compromiso inequivoco de todos los/as concejales/as del
equipo de gobierno. Es muy importante para el éxito del
plan la implicacion, decision vy liderazgo de la Concejalia
de Hacienda y Régimen Interior, 0 concejalia competente
en la materia. Dificiimente se podrd pensar en la puesta en
marcha de un Plan de estas caracteristicas, sin la
consiguiente implicaciéon de la Concejalia a la que le va a
corresponder el liderazgo y coordinacién del Plan.

Un Plan elaborado desde dentro, asumido. En la
confeccidén de este Plan han participado desde los/as
responsables politicos, hasta las organizaciones sindicales,
pasando por los/as responsables actuales de los distintos
servicios o las personas que forman la Unidad de Recursos
Humanos.

o
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Notable nivel de interlocucidon con la representacion
sindical. De la buena relacion negociadora con las
organizaciones sindicales surge la colaboracion y
participacion de todas ellas al presentar distintas
propuestas para la confeccion de este plan.

Deseo participativo en el proceso de los/as responsables
de los servicios. Se constata que los/as responsables de los
servicios ven el momento actual como el indicado para
llevar a cabo un plan necesario de mejora y modernizacion
de los recursos humanos.

Capacitacion e implicacion del personal de la Unidad de
Recursos Humanos. Las personas destinadas a este
departamento del Ayuntamiento de Ledn presentan un
dmbito de capacitacion o6ptimo y un gran nivel de
implicacion para la puesta en marcha de los programas
del plan y la consecucion de sus objetivos.

Conjugacion de intereses entre mejora de los servicios y
avance profesional de los/as empleados/as. Existe una
vision que entiende compatibles las necesidades de los
servicios publicos con las pretensiones de los/as
profesionales de la institucion.

Las debilidades son aquellos factores, recursos, actividades y riesgos
internos propios del Ayuntamiento de Ledn que pueden obstaculizar el
cumplimiento de los objetivos del plan asi como la eficacia de los
proyectos, provocando una posicion de desventaja hacia la mejora de
nuestro servicio publico.

Acomodacion por el frascurso del tiempo a la
administracion de personal existente. La ausencia en el
trascurso del tiempo de definicion y programacion de
politicas de gestion de personas en el Ayuntamiento de
Ledn ha conducido al acomodo de los/as empleados/as
publicos/as ala situacidon actual, asumiendo errdbneamente
gue no existen mas posibilidades de prdcticas de gestion.
Un modelo de gestion de RR.HH. no adecuado a un
contexto de modernizaciéon. Tanto la estructura como el
modelo de gestidon de recursos humanos desarrollado por
la Unidad de Recursos Humanos es el mantenido en el
tiempo, con carencias importantes, tales como una
estructura administrativa que determine y facilite la gestion
o una planificacion de objetivos y actividades.
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Falta de participacion de los/as responsables de los
servicios en la gestion de recursos humanos. Esta situacion
provoca la dedicacion exclusiva de estos responsables a
las tareas especificas de su servicio, sin participar en el
diseno de la gestion de los recursos humanos propiamente
dicha.

Indeterminacion de procedimientos en materia de gestion
de recursos humanos. La falta de definicion y descripcion
de procedimientos suele conllevar con cardcter general la
improvisacion para su resolucion, por lo que se hace
necesario el diseno y la normalizacion de todos aquellos
gue se encuentren en situacion de indefinicion. Deberdn
contemplar estos procedimientos los drganos competentes
para su resolucion evitando asi la falta de control de los
mismos y las consiguientes demandas ante las distintas
jurisdicciones, perdidas de antemano por esta
administracion.

Primacia del caso individual y urgente. Existe una cultura
organizativa orientada a la resolucion de las cuestiones
particulares, una vision de “apagafuegos”, que obstaculiza
los planteamientos profesionales de planificacion y
consecucion de resultados.

Inseguridad ante la clasificacidon profesional y las
adscripciones de los/as empleados/as publicos/as. Tanto la
clasificacion como la adscripcion a puestos de frabajo se
ha realizado a lo largo de los anos de forma subjetiva sin la
atencidn necesaria a los distintos procedimientos de
provisidon de puestos.

Nula presencia de sistemas de carrera y promocion
profesional. Conlleva esta situacion la insatisfaccion de
gran numero de empleados/as publicos/as que por esta
sifuacion son incapaces de identificar sus posibilidades de
desarrollo profesional.

Ausencia de una minima frayectoria de infroduccion de
cultura de la calidad en la Institucion. Si bien oftras
administraciones del entorno tienen un recorrido, mayor o
menor, en la gestion de Calidad de los servicios publicos,
en el Ayuntamiento de Ledn no existe ni se ha desarrollado
con anterioridad ningUn contacto ni experiencia con esta
cultura.

e
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Las oportunidades son los factores, hechos y recursos del entorno
que resultan positivos, favorables, explotables, situdndonos en una
sifuacion ventajosa, que pueden favorecer la consecucion de nuestros
objefivos o bien mejorar nuestro servicio publico. Son externos al
Ayuntamiento de Ledn y, por lo tanto, normalmente no confrolables.

Una legislacion que impulsa y promueve la modernizacion.
El actual marco juridico permite la adopcidén de medidas
en materia de gestion de recursos humanos desde un
punto de vista mads flexible y abierto, como es el caso de la
seleccion de personal, promocion y desarrollo, asi como en
procesos de consolidacion y funcionarizacioén. Si bien es
cierto que las actuales leyes de presupuestos limitan o
imposibilitan el desarrollo y la ejecucion de alguna de estas
medidas existe la posibilidad de planificar procesos para
acometerlos en un futuro préoximo.

Contexto de iniciativas similares en otras administraciones.
Existen relaciones y contactos con ofras administraciones
qgue pueden facilitar la informacién y el andlisis sobre
acciones en materia de funcién publica implementadas en
su dmbito. Estas acciones son similares o idénticas a las
definidas en este documento, lo que favorecerd la mejora
de la ejecuciony el logro de los objetivos de este ambicioso
Plan. Grandes posibilidades de Benchmarking.

Nuevas posibilidades de mejora a través de las TIC's. Las
nuevas tecnologias hacen posible la adquisicion rapida y
selectiva de informaciones, la utilizacion de redes de bases
de datos, el ahorro y la rentabilidad de los tiempos de
gestion, ... lo que supone optimizar la calidad de la gestion
operativa, mejorando la eficiencia de la organizacion.
Favorecer la modernizacion, el cambio y la mejora
continua. Las Administraciones Publicas de nuestro entorno
trabajan en una cultura de la gestion la calidad. En un
medio que vive inmerso en un proceso de cambio
confinuo, todo aquello que no se actualiza
periddicamente queda pronto obsoleto. Es imprescindible
crear un clima entre las personas que facilite la innovacion
y el cambio permanente que promueve la gestion de la
calidad al igual que se ha readlizado en ofras
organizaciones similares.

11



PLAN DIRECTOR PARA LA MEJORA CONTINUA DE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Establecer conciencia de coste. Hoy dia no basta con ser
eficaces, las organizaciones excelentes buscan saber ser
eficientes. Hemos de preguntarnos si muchos de los
servicios valen lo que cuestan y también habrd que saber
reconocer, como hacen otras administraciones, la tarea de
aquellos/as gestores/as publicos/as que sean capaces de
alcanzar sus resultados empleando un menor nuUmero de
recursos.

Facultad de consultoria externa y asistencia técnica. Con
la finalidad de facilitar informacion y servicios, recomendar
programas operativos, recopilar datos y acciones internas,
planificar, y/o evaluar proyectos o iniciativas cuando exista
imposibilidad o dificultad de dedicar esfuerzos propios
podrdn contratarse estos servicios a analistas y
consultores/as externos, con amplia experiencia en el
desarrollo y ejecucion de los mismos.

Las amenazas son aquellos factores o situaciones que provienen de
nuestro entorno que pueden poner en peligro la consecucion de los
objetivos marcados. Al igual que las oportunidades, normalmente no
son confrolables por ser externos al Ayuntamiento de Leodn.

La sociedad ha aumentado su exigencia sobre la cantidad
y la calidad de servicios prestados por su Ayuntamiento. En
la actualidad las expectativas del ciudadano/a sobre el
servicio que se le debe prestar determinan un alto nivel de
exigencia a la administracion que lo presta. La ciudadania
exige al Ayuntamiento cercania, prevision, innovacion,
flexibilidad, capacidad de adaptaciéon y voluntad de
superacioéon. Es decir, un gobierno local eficaz, eficiente y
de calidad, que acerque sus decisiones politicas y su
quehacer diario a las necesidades reales del ciudadano/a
al menor coste posible.

La imagen proyectada de las organizaciones publicas en
la sociedad actual no es positiva. La voz del ciudadano/a
valora negativamente la gestion y la organizacion publica.
Si no modernizamos y mejoramos el funcionamiento de la
administracion y la hacemos eficiente y productiva, la
sociedad pasard factura a la funcidon publica y a los
representantes politicos.

e
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Escasez de recursos econdmicos Yy financieros. La
imposibilidad, dada la actual situacion de  crisis
econdmica, de dotar y cubrir todos los servicios requeridos
debido a la falta de suficiencia econdmica vy financiera
local, podria provocar la dificultad de ejecutar programas
de modernizaciéon y mejora.

La evolucidon tecnoldgica permanente y activa. Debemos
superar esta situacion de ser simples importadores vy
consumidores de informacion y tecnologias, para lo cual
serd preciso una visidon proactiva de las tecnologias y sus
avances, para no comprometer los proyectos y sus
objetivos de cambio, formando recursos humanos con un
nivel ético y moral ala par que sean capaces de desarrollar
y aplicar tecnologias propias necesarias para cubrir las
demandas sociales.

El Ayuntamiento de Ledn cuenta en la actualidad con una plantilla
de empleados/as publicos/as que, conforme al presupuesto corriente,
responde a la siguiente configuracion y numero:

FUNCIONARIO DE CARRERA 423
FUNCIONARIO INTERINO 64
PERSONAL LABORAL FlJO 340
PERSONAL LABORAL FlJO DISCONTINUO 156
PERSONAL LABORAL INDEFINIDO NO FIJO 700
PERSONAL LABORAL TEMPORAL (NO RPT) 205
PERSONAL EVENTUAL 22

TOTAL 1.910
DATOS A 31/05/2016

En torno al 71,06% de plazas estdn cubiertas por el personal laboral,
siendo el personal laboral indefinido no fijo el que aglutina el mayor
numero de personas.

La tasa de temporalidad estd proxima al 45,39%.
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También se contrata como consecuencia de Convenios o
Programas con otras Administraciones. En este sentido durante el
ejercicio 2015, se ha procedido a la contratacion temporal de 50
peones de jardines, 25 peones de obras, 20 peones conserjes, 3
empleados/as de limpieza para la Residencia de Mayores “Virgen del
Camino” y 3 oficiales de cocina para la Residencia de Mayores “Virgen
del Camino” y/o guarderias y centros infantiles, con cargo al Fondo de
Cooperacion Econémica Local General vinculado a ingresos derivados
de los impuestos cedidos segun Orden PRE/136/2015, de 26 de febrero
(B.O.C.Y.L. nUmero 40 de fecha 27 de febrero), por la que se determina
la cuantia que corresponde a cada entidad local en la financiacion
local vinculado a ingresos impositivos de la Comunidad de Castilla y
Ledn para el ano 2015.

En dicha anualidad también se procedidé a la contratacion temporal
de 9 peones conserjes en virtud de la Orden de 26 de febrero de 2015,
en virtud de la cual se concedié al Ayuntamiento
de Ledn una subvencion directa como apoyo a
la contratacidon  temporal de  personas
desempleadas e inscritas, como demandantes
de empleo no ocupados/as, en el Servicio Publico
de Empleo, preferentemente jovenes menores de
35 anos y mayores de 45 anos que sean
parados/as de larga duracion, para la realizacion
de tareas relativas a la actividad turistica.

En el presente ejercicio 2016, se ha procedido, desde el 29 de abril
hasta el 28 de octubre, a la contratacion de 20 peones del Servicio de
Limpieza Viaria y Recogida de Residuos, 13 peones de jardines, 10
peones de obras y 8 oficiales 19 albanil para el Servicio de
Mantenimiento, en base a lo dispuesto en la “ORDEN PRE/?1/2016, de
12 de febrero, por la que se determina parcialmente la cuantia que
corresponde a cada entfidad local en la financiacion local vinculada a
ingresos impositivos de la Comunidad de Casfilla y Ledn para el ano
2016, en la parte destinada a medidas, planes o programas de empleo
para hacer frente a los desafios demogrdaficos”, publicada en el BOCYL
numero 33, de fecha 18 de febrero de 2016, como apoyo a la
contratacion temporal de personas desempleadas e inscritas, como
demandantes de empleo no ocupados/as, en el Servicio PUblico de
Empleo, e incluidas en los colectivos previstos en la “Resolucion de 29
de febrero de 2016 de la Presidenta del Servicio PUblico de Empleo de
Castilla y Ledn, por la que se determinan las condiciones para la gestion
de los recursos destinados a entidades locales en materia de empleo”.
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De igual modo se han contfratado 43 peones del Servicio de
Limpieza Viaria y Recogida de Residuos, 34 peones de obras y 29
peones conserjes, con cargo a la subvencidon oforgada al Excmo.
Ayuntamiento de Ledn en virtud de la “Resolucion de 11 de marzo de
2016, de la Presidenta del Servicio PUblico de Empleo de Castilla y Ledn,
por la que se concede una subvencion directa a los municipios de mds
de 5.000 habitantes de la Comunidad de Castilla y Ledn para la
contratacion de perceptores de la renta garantizada de ciudadania
para la realizacion de obras y servicios de interés general y social (EXCYL
2016)".

La actual ‘estructura orgdnica’ deriva del acuerdo adoptado por el
Pleno Municipal, en sesion extraordinaria celebrada el dia 26 de junio
de 2015, que recoge la propuesta de la Alcaldia Presidencia sobre
creacion, determinacion de las competencias y composicion de las
Comisiones Informativas Permanentes y Especiales, complementando
dicho acuerdo por los aprobatorios de la planfilla presupuestaria, y en
concreto los siguientes:

El acuerdo adoptado por el Pleno Municipal, en sesion
ordinaria celebrada el dia 18 de marzo de 2016, por el que se
procede a la aprobacion definitiva de la Plantilla de Personal
del Ayuntamiento de Ledn correspondiente al Ejercicio 2016,
publicado en el Boletin Oficial de la Provincia de Ledn niUmero
65, de fecha 6 de abril de 2016 (Expediente nUmero 469/2015).
Los acuerdos adoptados por el Pleno Municipal, en sesidon
ordinaria celebrada el dia 24 de julio de 2015, relativos a la
aprobacion inicial de la propuesta de “Modificacion de la
Plantilla de Personal Eventual del Ayuntamiento de Ledn, y el
relativo a la aprobacion inicial de la propuesta de
“Modificacion del Presupuesto General del Ayuntamiento de
Ledn del gjercicio 2015 y de la plantilla de personal anexa al
mismo, para dotar presupuestariamente puesto de trabajo de
técnico de Administracion General con categoria de adjunto
al jefe de servicio, con nivel de complemento de destino 26",
los cuales tras la finalizacién del periodo de informacién
publica, sin que se haya formulado alegacion o reclamacion
alguna, pueden entenderse aprobados definitivamente sin
necesidad de resolucidon expresa, a tenor de lo dispuesto en el
arficulo 169.1 del Real Decreto Legislativo 2/2004, de 5 de
marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
Reguladora de las Haciendas Locales. Dichas modificaciones
han sido objeto de publicacion en el Boletin Oficial de la
Provincia de Ledn nUmero 171, de fecha 8 de septiembre de
2015 (Expedientes nUmeros 314/2015y 346/2015).
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2.7-RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Significar que en esta administracion local se produce una situacion
‘iregular’, la inexistencia de una Relacion de Puestos de Trabajo del
Personal Laboral y la desactualizacion de la vigente Relacion de
Puestos de Trabajo del Personal Funcionario.

Dicha Relaciéon de Puestos de Trabajo del Personal Funcionario fue
originalmente aprobada en virtud de acuerdo adoptado por el Pleno
Municipal en sesidon celebrada el dia 26 de febrero de 1990; siendo
objeto de publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia nUmero 103,
de fecha 8 de mayo de 1990. Posteriormente, por el Pleno Municipal, en
sesidon celebrada el dia 2 de diciembre de 2002, se acordd la
aprobacion de un Texto Refundido de la referida RPT, que contuviera
todas las modificaciones puntuales llevadas a cabo por los distintos
acuerdos municipales desde la fecha de su aprobacion por el Pleno
Municipal de 26 de febrero de 1990, anteriormente referido, hasta el 2
de diciembre de 2002. Este Texto Refundido de la Relacion de Puestos
de Trabajo (RPT) del Personal Funcionario del Excmo. Ayuntamiento de
Ledn fue objeto de publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia
numero 43, de fecha 21 de febrero de 2003, habiéndose producido
igualmente diversas modificaciones puntuales producidas desde el
2003 hasta la actualidad.
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PLAN DIRECTOR PARA LA MEJORA CONTINUA DE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

3-MISION, VISION Y VALORES

“Nada es permanente excepto el cambio”
Herdclito

Un Plan Director para la Mejora Continua de la Gestion de los
Recursos Humanos supone definir la mision, vision y valores de la Unidad
de Recursos Humanos de nuestra administracion municipal.

3.1-MISION

La ‘Misidon’, motivo, propdsito, fin o razdn de ser, es lo que explica su
existencia en el conjunto de las unidades administrativas de la
esfructura orgdnica municipal. Se define la Mision de la Unidad de
Recursos Humanos del Ayuntamiento de Ledn de la siguiente manera:

La Mision de la Unidad de Recursos Humanos
consiste en fomentar y asegurar la calidad de vida
laboral y el desarrollo de las personas, planificando,
coordinando, ejecutando y controlando una politica y
unas practicas de gestion que garanticen, con el
numero apropiado de personas competentes, la
eficacia, la eficiencia y el cumplimiento de los
objetivos de nuestra Administracion.
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3.2-VISION

La ‘Vision' es aquello que se pretende ser, es la expresion de lo que
se considera como la meta a alcanzar para el mejor futuro de la
institucioén, esto es, la realidad deseada que debe inspirar el camino a
seguir. Por tanto, la vision es la respuesta a como la Unidad de Recursos
Humanos desea sery como quiere ser percibida en el futuro. Se enuncia
la Vision de la Unidad de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Ledn:

La Vision de la Unidad de Recursos Humanos se
fundamenta en contribuir estratégicamente al logro de
los objetivos del Ayuntamiento, fomentando un
ambiente laboral colaborativo y el adecuado
desarrollo de las personas; incorporando, estimulando
y desarrollando a profesionales responsables,
compelentes, altamente motivados y comprometidos,
con vocacion de servicio publico que prestan servicios
de calidad.

3.3-VALORES

Los ‘Valores’ son el '‘ADN' de la organizacion, los referentes
conceptuales (éficos, normativos, actitudes, creencias, etc.), que
describen el comportamiento de nuestra organizacion asi como a las
personas que lo integran, su esquema cognitivo para la interpretacion
de la realidad. En consecuencia, los valores de la Unidad de Recursos
Humanos del Ayuntamiento de Ledn son los siguientes:

=> Servicio pUblico. Actuacién de servicio a la ciudadania y a
los intereses generales, intentando compatibilizar las
necesidades de los servicios con los objetivos de desarrollo
de su personal.

=> Orientaciéon a las personas. Los/as empleados/as
publicos/as son  personas que  desarrollan  sus
potencialidades en su lugar de trabajo, encontrando el
enforno idoneo y creciendo  profesionalmente,
dependiendo de la calidad del desempeno de las
relaciones laborales y humanas.

= Profesionalidad. Personal competente, con rigor
profesional, comprometido con el servicio publico y con
sensibilidad social.

A
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2>

2>

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

Eficacia y eficiencia. Gestion orientada a la consecucion
de los objetivos y también a la eficiencia, es decir, a que se
alcancen al menor coste posible, de acuerdo a los
principios de racionalidad y economia.

Equidad. Prestacion de unos servicios imparciales,
respetuosos con el interés general y con la igualdad de
oportunidades.

Flexibilidad. Para alcanzar una administracion eficiente,
CoONn uUNnos recursos humanos motivados, adaptables,
formados, competentes y polivalentes en la prestacion del
servicio.

Calidad y receptividad. Servicios PUblicos en linea con lo
que exige racionalmente la ciudadania. Proactivos y
atentos a sus demandas y necesidades.
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4-PLAN DIRECTOR

“Solo aquellos que se arriesgan =
a ir demasiado lejos pueden descubrir

lo lejos que se puede llegar”
T.S. Elliot

4.1-OBIJETIVO

El objetivo del Plan Director para la Mejora Continua de la Gestion
de los Recursos Humanos del Ayuntamiento de Ledn es dirigir la
organizacion y la gestion hacia la mejora de la calidad de los servicios
que se prestan al ciudadano/a, definiendo un modelo de Funcidn
PUblica que dé respuesta a las necesidades de la sociedad actual y, al
mismo tiempo, satisfaga las expectativas e intereses profesionales de
los/as empleados/as publicos/as, mejorando las condiciones laborales
de los/as mismos/as a tfravés de una nueva gestion de las personas.

Este objetivo se enmarca denfro de la contencion del gasto de
personal, en el marco del plan de gjuste aprobado, debido a la actual
siftuacion econdmica que afraviesa el Ayuntamiento de Ledn,
procediendo la racionalizacion de la plantilla y la elaboraciéon de la
relacion de puestos de trabajo en primer término.

4.2-PRINCIPIOS BASICOS

Los principios bdsicos que han inspirado este Plan Director para la
Mejora Confinua de la Gestion de los Recursos Humanos son los
siguientes:

=> Igualdad. El desarrollo de la funcion de personal serd, con
el limite de las leyes, las realidades presupuestarias y las
politicas sectoriales, igual para todos y cada uno de los/as
empleados/as publicos/as, sin exclusion, discriminacion o
marginacioén por razén de sexo, edad, categoria, etc.

=> Participacion. Colaboracién y didlogo abierto con
todos/as los concejales/as, organizaciones sindicales,
responsables y empleados/as.

A
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= Comunicacion. Comunicacion, interna y externa, que
posibilite disponer y compartir informaciéon entre los
participes, unidades  administrativas,  responsables,
empleados/as publicos/as y las organizaciones sindicales,
aprovechando en la medida de lo posible las nuevas
tecnologias.

=> Planificacion. Implantacion y aplicacién de sistemas de
infegracion, coordinacion y gestion que garanticen la
eficacia y la eficiencia.

= Descentralizacion. Transferencia y delegacidon de
funciones a las dreas de gobierno y sus responsables y
gestores.

= Cooperacion y colaboracion. Dirigir los esfuerzos en la
obtencion de los objetivos del plan, fortaleciendo la
colaboraciéon y cooperacion entre las dreas de gobierno,
unidades administrativas, empleados/as y organizaciones
sindicales.

= Compromiso y responsabilidad. Implicacion permanente y
compromiso activo del conjunto de las dreas de gobierno,
responsables de unidades de gestion y empleados/as
publicos/as.

4.3-AMBITO DE APLICACION

Con el propodsito de alcanzar los objetivos del Plan Director para la
Mejora Continua de la Gestion de los Recursos Humanos las acciones
se programardn sobre distintos dmbitos:

= Ciudadanos/as. Como destinatarios/as de los servicios
prestados por nuestro Ayuntamiento, los/las ciudadanos/as
de Ledn son el referente bdsico y necesario. También
debemos recordar que las personas de nuestro
Ayuntamiento son, en Ultima instancia, el vehiculo por el
que dichos servicios se prestan.

= Empleados/as  publicos/as. Como receptfores vy
protagonistas directos de los programas operativos de
gestion de recursos humanos, los/as profesionales del
Ayuntamiento de Ledn suponen el principal dmbito de
actuacion.

= Responsables de unidades administrativas. Los/as
responsables de las unidades de gestion son parte
fundamental en la aplicacién de los programas operativos
y en la consecucion de los objetivos, pues, como es ldgico,
requieren de empleados/as suficientes y cualificados/as
para conseguir sus objetivos de gestion.
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2>

ESTRUCTU

Las perso

Concejales/as Delegados/as. Los objetivos politicos de
cada concejalia de gobierno, constituyen el fin que ha de
facilitar la direccion politica de los servicios, abriendo los
0jos a las necesidades y expectativas de los/las
ciudadanos/as.

Organizaciones sindicales. Como formaciones que velan
por la defensa de los derechos e intereses de los/as
empleados/as publicos/as, bien a tfravés de los érganos de
representacion (Junta de Personal o Comités de Empresa)
o bien a través de sus delegados/as, las organizaciones
sindicales forman parte del dmbito de actuacidon de este
Plan, teniendo en cuenta ademds que una relacion
positiva y fluida facilitard y mejorard los acuerdos
necesarios en el dmbito de sus competencias.

4.4-ANALISIS DE AREAS DE MEJORA

RA ORGANICA Y RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO

nas al servicio del Ayuntamiento de Ledn son el elemento

central, clave, decisivo de la accidn municipal y administrativa, por lo

que es preciso promover y desplegar un nuevo

modelo de gestion donde coincidan el interés
publico general y los intereses y expectativas de

Ineludible los/as empleados/as.
adecuarla Consideramos ~ que  organizacién vy
estructura estructuras son variables de gran importancia,
organizativa a los siendo  ineludible adecuar la  estructura
fines que se organizativa alos fines que se persiguen. En este
persiguen.

sentido, no es tan simple como la distribucion

formal de los puestos de una organizacion, el
diseno organizativo es una adaptacion

constante de la organizacion de nuestro Ayuntamiento a las demandas

externas e

internas, de forma que la estructura sirva de soporte

adecuado a su mision.

A
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Por ello, debemos dotar al Ayuntamiento de una estructura
organizativa capaz de desarrollar politicas publicas y estrategias
urbanas de dmbito local orientadas a las necesidades de la ciudad y
de sus habitantes y de conseguir los objetivos fijados y los resultados
buscados, determinando vy clarificando los érganos de gestion y sus
competencias. Serd entonces cuando podrd elaborarse una relacion
de puestos de frabagjo que sirva como instrumento organizativo de
gestion a través de la ordenacion de Ias personas.

Mds que un modelo organizativo blindado y uniforme para toda la
Institucion, se deben adoptar modelos flexibles, en los que para cada
dreq, servicio o unidad de gestion, y segun su finalidad, objetivos,
funcioén, actividades, tecnologia, presupuesto y
productos o servicios, se encuentre el diseno
estructural mds adecuado. La Relacion de

La respuesta a unas nuevas condiciones,  Puestos de Trabajo
demandas o0 necesidades parece estar en Ias del Ayuntamiento

organizaciones flexibles. Hoy parece de Ledn es el
indiscutible que para garantizar la funciéon instrumento
publica y la generacion de empleo es técnico a fravés

inevitable que las condiciones laborales de del cual se realiza
los/as empleados/as publicos/as se flexibiliceny  |la racionalizacion y
se adapten rdpidamente a las necesidades ordenacion de sus

municipales, siempre bajo la orientacion del recursos humanos
consenso Yy la existencia de criterios minimos de
regulacion.

Los organos de Gobierno del Ayuntamiento de Ledn han de
redisenar una estructura orgdnica propia que les permita adaptarse a
las necesidades reales. Se pretende la definicion, simplificacion,
homogeneizacion y adecuacioén de las actuales unidades de gestion
para una mejor prestacion de los servicios. Para ello, se procederd a
realizar andlisis funcionales y orgdnicos de las actuales unidades
administrativas resolviendo disfunciones, lagunas, solapamientos, etc.

Este nuevo diseno posibilitard la modificacion de la actual R.P.T. y la
elaboracion de una nueva que incluird a todas las personas de la
organizacion. Los cambios en la estructura organizativa administrativa
se verdn necesariaomente reflejados en la relacion de puestos de
trabajo.

Las Administraciones PUblicas estructuran su organizaciéon a través
de relaciones de puestos de trabajo u otfros instrumentos organizativos
similares que comprenden, al menos, la denominacion de los puestos,
los grupos de clasificacion profesional, los cuerpos o escalas a que estén
adscritos, los sistemas de provision y las retribuciones complementarias.
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La Relacion de Puestos de Trabajo del Ayuntamiento de Ledn es el
instrumento técnico a través del cual se realiza la racionalizaciéon y
ordenacion de sus recursos humanos, de acuerdo con las necesidades
de los Servicios, y en el que se precisan los requisitos exigidos para el
desempeno de cada puesto, asi como sus caracteristicas retributivas.

La relacion de puestos de tfrabajo debe ser un documento vivo, en
constante fransformacion en funcion de las necesidades existentes en
cada momento, necesidades a las que hay que responder con las
soluciones mds adecuadas denfro de los limites que marca la legalidad
y la disponibilidad presupuestaria, 1o que habilita el ejercicio de la
potestad organizativa y del “ius variandi” que tiene la Administracion.
Estos poderes deben atender al interés general y, en la medida que
afecte a situaciones subjetivas, fitulares de puestos, debe permitir y
asegurar el respeto de los derechos de los interesados.

La elaboracion o modificacion de la relacion de puestos de trabajo,
debe partir de las dotaciones existentes, tanto de empleados/as
puUblicos/as como de dotaciones presupuestarias, contemplando las
modificaciones, altas y bajas de puestos de trabajo. Pero también
descubrir y senalar el camino de la seleccidn, la provision, la carrera
administrativa, la promociéon profesional, etc. de las personas de la
organizacion.

CARRERA PROFESIONAL

La existencia de un adecuado plan de carrera administrativa es un
factor imprescindible para que los/as empleados/as publicos/as
puedan identificar, desde el momento de su

ingreso, cudl puede ser el itinerario y sus

Un plan de posibilidades de desarrollo profesional en la
carrera Administracion PUblica, lo que conftribuye sin
administrativa duda a incrementar su motivacién y
facilifa sifuar a satisfaccién profesional.
|OS/OS per_GS'OnCl'eS Un plan de carrera administrativa
mas cualificados acerfadamente ordenado y gestionado
en los puestos de constituye una herramienta clave para la
mayor nivel de propia Administracion PuUblica al permitirle
dificultad y aumentar el nivel de eficacia y de calidad con
responsabilidad. que se prestan los servicios publicos, en cuanto

que facilita situar a los/as profesionales mas
cualificados en los puestos de mayor nivel de
dificultad y responsabilidad.

o
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De acuerdo con las previsiones del Estatuto Bdsico del Empleado
PuUblico se disenard y negociard un sistema de promociéon y desarrollo
de la carrera profesional de los empleados/as. La promocion vy
desarrollo de la carrera profesional, asignatura pendiente del
Ayuntamiento de Ledn, se considerard uno de los principales objetivos
de las politicas y prdcticas de perfeccionamiento de la gestion de los
recursos humanos.

Por ello, el plan de promocidén profesional y carrera administrativa,
tanto vertical como horizontal, es un factor esencial que tiene que estar
orientado a satisfacer tanto las necesidades de la organizaciéon como
los derechos de las personas.

OFERTA DE EMPLEO PUBLICO Y SELECCION DE PERSONAL

El correcto dimensionamiento del volumen de efectivos y la
racionalizacion de los recursos humanos son un factor clave de cara a
conseguir la mayor eficiencia en el gasto publico.

Los criterios generales que orientardn el diseno y preparacion de la
Oferta de Empleo PuUblico serdn, ademds de los recogidos en la
legislacion vigente en cada momento, los siguientes:

= La optimizacidn de los recursos existentes.

= La atencidén a las necesidades que la organizacion no
puede satisfacer con personal propio.

= La especializacion del personal.

=>» La agilizacion de los procesos selectivos.

La seleccidn de recursos humanos podrd mejorarse si acudimos a un
andlisis de la relacidon de puestos de frabajo, de las tareas,
responsabilidades y requisitos exigibles a los candidatos/as, de modo
que se establezcan perfiles que orienten el proceso selectivo. También
pueden mejorarse los métodos de seleccion siendo orientados en
mayor medida a valorar las competencias y potencialidades técnicas,
profesionales o gerenciales, segun el caso. Los sistemas y pruebas de
seleccion (entrevistas, pruebas prdcticas, pruebas psicologicas,
valoracion de méritos, etc.) habrdn de seleccionarse atendiendo a las
circunstancias de cada caso, de modo que proporcionen la
informacidon mds relevante para evaluar a los candidatos/as
idoneos/as.
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En las ofertas de empleo publico se reservard un cupo del 7 % de las
vacantes para ser cubiertas entre personas con discapacidad. Se
realizard de manera que el 2 % de las plazas ofertadas lo sea para ser

Reducir la
temporalidad, de
modo que ésta no
llegue a superar,
en términos
homogéneos de
efectivos, el 5% del
total del empleo
de cardcter
permanente,

cubiertas por personas que acrediten
discapacidad intelectual y el 5 % de las plazas
ofertadas lo sea para personas que acrediten
cualquier ofro tipo de discapacidad.

Podrdn desarrollarse planes de
consolidacion o estabilidad cuyo objetivo serd
reducir la temporalidad, de modo que ésta no
llegue a superar en términos homogéneos de
efectivos el 5% del total del empleo de cardcter
permanente. Estos planes deberdn definirse
atendiendo a las limitaciones normativas en
cada momento.

Se confeccionardn estas convocatorias de
consolidaciéon de empleo atendiendo a los

distintfos cuerpos, escalas o categorias. Estos puestos estardn dotados
presupuestariomente y se enconfrardn desempenados interina o
temporalmente. Bajo la premisa de respetar y garantizar los principios
de igualdad, mérito, capacidad y publicidad, el contenido de las
pruebas de estos procesos selectivos guardard relacion con los
procedimientos, tareas y funciones habituales de los puestos objeto de
cada convocatoria. En la fase de concurso podrd valorarse, entre otros
meéritos, el tiempo de servicios prestados en las Administraciones
PuUblicas y la experiencia en los puestos de frabajo objeto de la

convocatoria.

La organizacion
debe utilizar la
herramienta de la
promocion interna
para sacar todo el
potencial que las
personas van
adquiriendo a lo
largo de su vida
administrativa.

Se disenardn y desarrollardn procesos de
funcionarizacion para el personal laboral fijo
que esté desempenando funciones de personal
funcionario pudiendo participar en los procesos
selectivos de promocion interna convocados
por el sistema de concurso-oposicion, de forma
independiente o conjunta con los procesos
selectivos de libre concurrencia, en aquellos
Cuerpos y Escalas a los que figuren adscritos las
funciones o los puestos que desempene,
siempre que posea la ftitulacion necesaria vy
reuna los restantes requisitos  exigidos,
valordndose a estos efectos como mérito los
servicios efectivos prestados como personal

laboral fijo y las pruebas selectivas superadas para acceder a esta

condicion.
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También se contempla la promocion profesional de los/as
empleados/as publicos/as como instrumento para incrementar los
niveles de motivacion e integracion. Es necesario establecer una
politica estable y predecible de promocidon profesional que atienda las
necesidades del Ayuntamiento, que contribuya a una mejor asignacion
de efectivos y que satisfaga las aspiraciones razonables de los/as
empleados/as publicos/as.

La experiencia y el enriguecimiento profesional de los/as
profesionales al servicio del Ayuntamiento deben hacer que la
organizacion sea capaz de aprovechar foda la capacitacion que han
adquirido, facilitando su acceso al grupo o subgrupo de clasificacion
superior.

La promocidn inferna es un derecho del personal funcionario y del
personal laboral, pero también la organizacion debe ufilizar esta
herramienta para sacar todo el potencial que las personas van
adquiriendo a lo largo de su vida administrativa, para desarrollar
funciones correspondientes a los grupos o subgrupos de clasificacion
superiores.

MOVILIDAD Y PROVISION

Tenemos el compromiso de facilitar la moviidad de los/as
empleados/as publicos/as utilizando los mecanismos legalmente
establecidos, dentro de las posibilidades reales y razonables.

El nUmero de profesionales que ocupan vy
desempenan un puesto de manera provisional

es muy elevado, haciendo necesario poner en Facilitar la
funcionamiento procedimientos que tiendan a movilidad de los/as
regularizar dicha situacién, determinando asi el empleados/as
cardacter definitivo de los destinos. publicos/as

Si fuera necesario se utilizaria la calificacion utilizando los
de un dmbito funcional o administrativo como mecanismos
deficitario, lo que comportaria restricciones de legalmente
la movilidad externa del personal que presta establecidos.

servicios en el mismo. A "sensu confrario”, la
calificacion de un dmbito como excedentario
conllevard también restricciones en cuanto a la incorporacion de
personal procedente de otras unidades administrativas y determinard
la puesta en marcha de mecanismos de movilidad que permitan
incorporar este personal a unidades deficitarias.
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FORMACION Y DESARROLLO

La formaciéon es la principal herramienta estratégica para resolver
sifuaciones de cambio o de adaptacidon a las nuevas condiciones
econdmicas, sociales, culturales y legales, constituyendo un factor
clave para conseguir un Ayuntamiento que responda con eficacia a
los retos actuales. La formacion también debe permitir y promover el
desarrollo de las capacidades y habilidades de las personas, para
safisfacer las expectativas de mejora laboral.

Siendo un derecho y un deber individual del empleado/a puUblico/a,
la formacion debe estar orientada al desarrollo de las competencias
profesionales, en términos de conocimientos, habilidades y actitudes, y
a la cudlificacion especifica de los diferentes colectivos de la
organizacion, confribuyendo a optimizar el rendimiento de Ias personas
que desempenan su actividad en el Ayuntamiento de Ledn,
garantizando el correcto y racional funcionamiento de la
Administracion y la adecuacion de ésta a las demandas y necesidades
cambiantes del ciudadano/a.

Los recursos humanos, como ya hemos
dicho, se presentan como el activo mads

La formacion importante con que cuenta el Ayuntamiento de
debe fransmitir Ledn por lo que se debe continuar y profundizar
valores, cambiar el esfuerzo, invirtiendo en formacién y desarrollo
hdbitos y profesional de este capital humano.
transformar las Para el desarrollo eficaz de dicha formacién
actitudes ante el es vital la activa colaboracién y efectiva
cambio. participacion de las organizaciones sindicales.

Su implicacion directa permitird responder
adecuadamente ala finalidad que subyace en
todos los planteamientos de formacion, compatibilizacion entre las
necesidades organizativas y las demandas de los/as profesionales al
servicio de nuestro Ayuntamiento.

La cooperaciéon, colaboracidon y optimizacion de los esfuerzos
formativos constituyen, junto con la deteccion y evaluacion de las
necesidades formativas, puntos necesarios de partida.

Debe potenciarse una formacidén online que permita el acceso a
estos profesionales a una formacidon permanente y activa. Esta
herramienta flexible de ensenanza a distancia, sin desplazamientos ni
rigidos horarios, y que redunde tanto en los beneficios de nuestro
Ayuntamiento como entidad prestadora de servicios publicos, como en
la mejora de las competencias (conocimientos, habilidades vy
actitudes) de los/as empleados/as para mejorar su productividad vy
ofrecer oportunidades de carrera y desarrollo profesional y personal.

A
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La formacion, en definitiva, debe fransmitir valores, desarrollando la
cultura y creando cohesidon intferna hacia la mision de nuestra
Institucion. Una formacion que cambia hdbitos y transforma las
actitudes ante el cambio, de modo que éste sea visto como algo
natural y consustancial a toda la organizacion.

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

La prevencion de riesgos laborales, los horarios, las jornadas, las
refribuciones, la conciliaciéon, la carrera o promocion, las relaciones
sociales de frabajo, etc. son condiciones relacionadas con el trabajo
gue podemos incluir dentro de la definicidon de calidad de vida laboral.
Debemos afanarnos para mejorar este entorno laboral, haciéndolo
compatible con la mejora de los servicios.

La condicion de mayor importancia es, sin duda, la prevencion de
los riesgos laborales, mediante su evaluacion y
la adopcidon de las medidas correctoras mas
adecuadas. Ha de mantenerse y mejorarse Establecerd los
para lograr un nivel Optimo de seguridad y salud principios
laboral. Asimismo, ademds del cumplimiento de generales relativos
la normatfiva aplicable a esta materia, el gla prevenciéon de
Ayuntamiento, a través del Comité de los riesgos
Seguridod y Salud y de la Unidad de ges’ric’m profesionales para
encargada de la prevencion de los riesgos  |a proteccion de la
laborales, deberd contar con la colaboracién seguridad y de la
activa de los/las diferentes responsables de salud.
unidades administrativas, delegados/as de
prevencion y participacion responsable de
los/as empleados/as publicos/as para, entre todos, contribuir
significativamente a la mejora de la prevencion, la seguridad y la salud
laboral.

Se confeccionard un Plan General de Prevencion de Riesgos
Laborales del Ayuntamiento de Ledn, cuyo objetivo serd promover la
seguridad vy la salud de los/as empleados/as publicos/as mediante la
aplicacion de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias
para la prevencion de riesgos derivados del tfrabagjo.

A tal efecto, el Plan General de Prevencion establecerd los principios
generales relativos a la prevencion de los riesgos profesionales para la
proteccion de la seguridad y de la salud, la eliminacion o disminucion
de los riesgos derivados del trabajo, la informacidén, la consulta, la
participacion y la formacion de los trabajadores en materia preventiva.
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La formacidon en prevenciéon es bdsica en la actuacion sobre el
‘factor humano’ como causa de muchos accidentes de trabajo. El
conocimiento profundo de los sistemas de trabajo, de los materiales y
técnicas a emplear, de las funciones y tareas a desarrollar y de los
riesgos que todo esto conlleva es fundamental para que éstos puedan
evitarse y se logre, mediante la formacidon de todo el personal
implicado, al hacer que la conducta profesional sea la mejor posible.

GESTION DE LA CALIDAD DE LOS SERVICIOS PUBLICOS

La gestion publica debe orientarse al ciudadano/a, a cumplir sus
necesidades y expectativas presentes y prever las potenciales que
pudieran surgir en el futuro. Dicha orientacion
debe buscar el equilibrio de intereses de todos

Una nueva los grupos que integran la sociedad, buscando
cultura de gestion  |a  opfimizacidén de su funcién de servicio
que implique y pUblico y disefiando sus procesos con tal
haga participe al objetivo.
personal de toda La gestién de la calidad es hoy en dia un
la organizacion en  modelo de referencia que las Administraciones
la mejora de los PUblicas no han ignorado, prueba de ello son

servicios prestados.  |as numerosas iniciativas y experiencias que en
esta linea se han y siguen desarrolldndose tanto
en Espana y como en el entorno internacional
desde hace décadas.

La calidad es juzgada por los/las ciudadanos/as, tanto usuarios/as
de los servicios de la Administracion PUblica, como no usuarios/as de los
mismos. Ello requiere una actitud diferente por parte de la
Administracion que conlleva modificar sus esquemas habituales.
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Esta modificacion trae implicito un cambio de los tradicionales
sistemas de gestion basado en la calidad de los servicios. Se frata de
implantar una nueva cultura de gestion que
implique y haga participe al personal de toda
la organizacion en la mejora de los servicios
prestados. En esta linea se pretende dar
cumplimiento a las exigencias y expectativas
tanto del ‘cliente externo’ como del ‘cliente
inferno’ en busca de su safisfaccion.

La implantacidn de estas técnicas vy
herramientas de la gestion de la calidad de los
servicios publicos exige la formacion previa en
conceptos, herramientas y modelos de Calidad
y Excelencia en la Administracion PuUblica. A
titulo de ejemplo, se podrian desarrollar e
implantar posteriormente la “Guia de Servicios”,
las “Cartas de Servicios” o el “Mapa de
Procesos”.

Una
Administracion
mas receptiva,

mas reflexiva, mas
accesible, mds
trasparente, mds
agil, que facilite
mas informacioéon y
que potencie una
mayor
participacion e
interconexiéon entre
los/as usuarios/as y

. ., , . . los/as
Con la denominacidon de “Guia de Servicios
: . , empleados/as
del Ayuntamiento de Ledn” se elaborard una -
publicos/as.

guia informativa con los directorios y servicios
gue se prestan, como medio de informacion y
acercamiento a los/las ciudadanos/as.

Las “Cartas de Servicios” o compromisos serdn documentos escritos
enlos que se dardn a conocer los compromisos de calidad que asumen
los distintos servicios. Se frata de un método para hacer efectiva la
calidad, orientado al resultado concreto y tangible que se espera del
mismo para el/la usuario/a.

Se implantard un “Mapa de Procesos”, la gestion por procesos, a
partir de aquellos identificados como prioritarios por cada unidad
organizativa o administrativa.

OTRAS AREAS DE MEJORA

Sin perjuicio del desarrollo de las Areas de Mejora definidas hasta
ahora y sus Programas Operativos, a continuaciéon se enumeran ofras
posibles dreas de mejora que deberdn tenerse en cuenta en la
ejecucion de este Plan Director.

Nueva cultura de la organizacién

Un cambio en la Cultura de la Organizacién, conjunto de sistemas
de valores, principios y creencias, es una tarea muy dificil y un proceso
largo en el tiempo, pero posible.
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Modernizacién, cambio y mejora continua

Aungue pudiera parecer una moda, la modernizacion de la
Administracion Publica es una necesidad. El Ayuntamiento de Ledn
debe evolucionar, estar mdas cercano a las necesidades y expectativas
del civdadano/a, consiguiendo una Administracion mds receptiva, mas
reflexiva, mds accesible, mds trasparente, mas agil, que facilite mds
informacién y que potencie una mayor participacion e interconexion
entre los/as usuarios/as y los/as empleados/as publicos/as.

Comunicacion e informacién

La comunicacion interna se mejorard incrementando los canales de
distribucion informativa a todos los niveles y en todas las direcciones.
Sélo implicaremos a las personas en una nueva cultura orientada al
servicio publico si éstas conocen y participan en los planes, proyectos,
metas y objetivos de los drganos de gobierno y las unidades de gestion.

La foma de decisiones debe basarse en informaciones obtenidas a
través de un adecuado sistema de comunicacion que posibilite
disponer, seleccionar, organizar y generar las infformaciones suficientes
e indispensables para tomar las decisiones mdas apropiadas.

Conciliacion de la vida familiar, laboral y personal

Conceptualizar Ia conciliacion y su significado serd el primer paso.
Posteriormente se identifican los beneficios y las posibilidades que
ofrece la integracién de la conciliacion en la gestion de la
organizacion. Finalmente, se definirdn medidas y claves que faciliten la
integracion de la conciliacién en el propio Ayuntamiento.

Orientacion a los resultados

La orientacién de la actividad del Ayuntamiento de Ledn debe
dirigirse hacia los/as ciudadanos/as. No solo se impone el cumplimiento
formal de las normas, reglas y procedimientos, sino que es necesario
responder a fravés de la utilizaciéon eficiente de los recursos y del grado
de cumplimiento de los objetfivos, mediante la evaluaciéon de
resultados. Mds pronto que tarde, habrdn de implantarse los sistemas
de evaluacidon del desempeno y del rendimiento, a los que se
vinculardan las refribuciones de cardacter variable.
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Motivacion y satisfaccion

La motivacion debe ser una estrategia de primer orden pues de ella
dependen dos aspectos bdsicos: la satisfaccion y eficacia de la
persona asi como la eficiencia de la organizacion. Incide directamente
en el comportamiento de las personas. Se origina por multitud de
factores como la carrera profesional, la promocion profesional, la
comunicacion e informacion, etc.

4.5-PROGRAMAS OPERATIVOS Y LINEAS DE ACCION

PROGRAMA OPERATIVO “ORGANIZA”

Programa para racionalizacion, modernizaciéon y adecuacion de la
organizacion a una nueva gestion publica.

Acciones
v' Reforma de la estructura orgdnica.

v' Elaboracion, negociacion y aprobacion de una nueva
relacion organizativa de puestos de frabajo.

PROGRAMA OPERATIVO “PROGRESO”

Programa para el impulso del empleo publico y la mejora de la
promocion profesional.

Acciones

v Adecuacion del acceso libre a través de la Oferta de
Empleo Publico.

v' Convocatoria y desarrollo de planes extraordinarios de
consolidacion o estabilidad en el empleo.

v' Reduccion de la temporalidad.
v' Convocatoria de la promocion interna.

v Implantaciéon y desarrollo de la carrera administrativa.
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PROGRAMA OPERATIVO “CAMBIO”

Programa para facilitar la provision de los puestos de trabajo a través
de la movilidad reglada.

Acciones

v Confeccidn y desarrollo de bases de provision definitiva
y provisional.

v Convocatorias de procedimientos de provision
definitiva.

PROGRAMA OPERATIVO “APRENDO”

Programa para la formacion y el perfeccionamiento profesional de
los Empleados Publicos.

Acciones

v' Elaboracion de un Plan de Formacidén para los
Empleados PuUblicos del Ayuntamiento de Ledn.

v' Convocatorias de cursos de formacion en y para el
puesto.

v' Convocatorias de cursos de formacidn continua.

v' Cursos de apoyo para la preparacion de la promocion
interna.

o
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PROGRAMA OPERATIVO “VIVO”

Programa de accion para la mejora de las condiciones de trabaijo.

Acciones

v

v

v

Elaboracion de un Plan de Prevencidon de Riesgos
Laborales.

Cursos de formacion en prevencion, tedrica y prdctica,

suficiente y adecuada.

Implementacion de medidas que faciliten la integracion
de la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

PROGRAMA OPERATIVO “Q"

Programa para la infroduccion de conceptos y técnicas bdsicas de

Calidad.

Acciones

v

Convocatorias de cursos de Calidad de los Servicios
PUblicos.

Evaluacion de la Calidad de los Servicios PUblicos.
Creacion de Grupos de Calidad.

Implantacion de la gestidon por procesos y elaboracion
del “Mapa de Procesos”.

Confeccion de inventario, simplificacion, normalizacion
e informatizacion de procedimientos.

Elaboracion de la "Guia de Servicios del Ayuntamiento
de Ledn”.

Confeccidén de “Cartas de Servicios” de distintas
unidades.

Infroduccion de un nuevo sistema de sugerencias y
quejas, tanto externas como internas.
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4.6-EJECUCION DEL PLAN

Esta fase de planificacion concluye con el despliegue de los
programas operativos establecidos en cada drea de mejora.
Programas que incluyen medidas o lineas de accion que van asociadas
a cada uno de 10s mismos.

El seguimiento del plan garantiza, en la medida de lo posible, un
sistema de confrol de los programas operativos a través de la
implantacion de indicadores, convirtiéndose en una actividad decisiva
en la fase de ejecucion.

Para ello, es esencial la designacion de un/a responsable y la
determinacion de un plazo de ejecucion. Es una decision mds que
significativa para el buen desarrollo de los programas operativos o lineas
de accion, pues la asuncion de responsabilidades asegura el conftrol
del plan hasta su conclusion. El plazo de ejecuciéon serd un indicador
primordial para reconocer desviaciones sobre el plan que nace de este
documento. Desviaciones que, para alcanzar el éxito de la estrategia
final, deben ser justificadas y corregidas.

Los indicadores deben ser definidos en términos precisos, no
ambiguos, que detallen clara y exactamente lo que se estd midiendo,
respondiendo ala naturaleza del programa operativo o linea de accion
al que se refieren.

PLANIFICACION

Denftro del Ultimo trimestre de cada ano natural se confeccionard la
programacién anual del Plan Director para la Mejora de la Gestion de
los Recursos Humano. Programacion que, tras su aprobacion, serd
desarrollada y ejecutada en el ejercicio siguiente. Insistimos en la idea
de que para lograr el efectivo desarrollo e implantacion de los
programas operativos o lineas de acciéon serd necesaria la elaboracion
de este documento de planificacién, donde se incluyan, al menos,
los/as responsables implicados, medios requeridos, indicadores y plazo
de ejecucion.

Y para evitar tropiezos o frustraciones durante la ejecucion del Plan,
determinados programas operativos o lineas de accidén, debido a su
complejidad, podrian ir precedidos de Proyectos Piloto que reunirdn las
caracteristicas que favorezcan la ejecucidon completa de los
programas o lineas. Estos Proyectos Piloto se consideran prioritarios.
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De modo que en la programacion anual se deberd incluir una
memoria de |os resultados obtenidos y las desviaciones producidas en
la programacion anual anterior. Un balance de cada ejercicio que
posibilite corregir errores y oriente sobre las practicas de trabajo a llevar
a cabo hasta obtener los resultados que se buscan.

GRADOS DE RESPONSABILIDAD

El Plan Director parala Mejora Continua de la Gestion de los Recursos
Humanos del Ayuntamiento de Ledn y su ejecucion en el dia a dia
recoge diferentes grados de responsabilidad. No olvidemos que cada
programa operativo contard con actuaciones de impulso,
coordinaciéon, ejecucion y evaluacion, que garantizardn la
consecucion de los objetivos perseguidos en cada caso. Objetivos que
suman para lograr la meta final del plan que ahora se inicia.

En cada programa operativo se determinan cuatro niveles diferentes
de responsabilidad:

= Impulso: Segun la frascendencia o importancia de cada
programa operativo o linea de accion, corresponderd a la
Concejalia o al Técnico de Modernizaciéon, el impulso de los
proyectos que asi se establezca.

= Coordinacion: La Coordinacién de las actividades de cada
programa operativo o linea de accion se asigna al Técnico de
Modernizacion o responsable de la Unidad de Recursos
Humanos del Ayuntamiento de Ledn.

=> Ejecucion: La competencia para desarrollar los programas
operativos o lineas de accion, de acuerdo la planificacion
anual, corresponderd a los diferentes responsables de gestion
de la Unidad de Recursos Humanos.

= Seguimiento y evaluacion: La responsabilidad del seguimiento
y evaluacion del progreso de los diferentes programas
operativos o lineas de accidn incluidos en el Plan Director para
la Mejora Continua de la Gestidon de los Recursos Humanos se
llevard a cabo por la Concejaliac de Hacienda y Régimen
Interior, o concejalia competente en la materia, del
Ayuntamiento de Ledn a través de la Comisidon de Seguimiento
y Evaluacion.
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COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Como ya se ha comentado, el andlisis y la valoraciéon del desarrollo
del Plan Director y de la eficacia de los programas operativos o lineas
de accién permitirad establecer los resultados y logros alcanzados a
través de los indicadores, también permitird detectar desviaciones, silas
hubiera, y actuar en consecuencia para la consecucion de los
proyectos.

Para ello, se constituird la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion del
Plan Director para la Mejora Contfinua de la Gestion de los Recursos
Humanos del Ayuntamiento de Ledn, cuyo objetivo es garantizar la
correcta aplicacién del Plan, el desarrollo mds optimo, previniendo y
solventando contingencias e imprevistos.

Esta Comision estard compuesta por:

= Concejal/a de Hacienda y Régimen Interior, que
ostentard la Presidencia.

= Secretario/a General.

= Vicesecretario/a.

= Interventor/a.

= Viceinterventor/a.

= Tesorero/a.

= Jefe/a del Servicio de Asuntos Econdmicos.

= Jefe/a del Servicio de Asuntos Generales.

= Jefe/a del Servicio de Gestion de Obras y Urbanismo.

= Técnico/a de Modernizacion y Mejora de los Servicios
PUblicos.

= Adjunto/a JS Personal, que actuard de Secretario/a.

El Presidente de la Comision podrd modificar esta composicion
como consecuencia de la implantacion de una nueva Estructura
Orgdnica y/o desarrollo de una nueva RPT.

No obstante, a las reuniones de la Comision podrd asistir otro
personal, fécnico y/o administrativo, cuando la natfuraleza de las
materias a tratar asi lo aconsejen.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendrd las siguientes
funciones:

= Proponer la programacion y planificaciéon anual.

= Asegurar la obtencion de los objetivos.

= Plantear denfro de los programas operativos o lineas de
accidén: actividades, responsables, plazos, indicadores y
recursos.
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= Programar la inclusidon, si procede, de nuevos programas
operativos o lineas de accion al Plan.

= Efectuar un control continuado del nivel de ejecucion de los
programas operativos o lineas de accion.

=» Valorar tanto la adecuacion entre lo previsto y lo ejecutado,
asi como proponer las decisiones correctoras oportunas.

La Comisidon se reunird convocada por su Presidente, bien por su
propia iniciativa o bien a solicitud de ofros miembros.

El funcionamiento de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion serd
atendido con los medios personales y materiales de la Concejalia de
Hacienda y Régimen Interior, o concejalia competente en la materia,
del Ayuntamiento de Ledn, sin que ello suponga un gasto anadido.

EQUIPOS IMPULSORES DE LA MEJORA

Tendradn como mision el desarrollo y la ejecucion de los programas
operativos o lineas de accion, pudiéndose designar denfro de cada
Equipo Impulsor grupos de trabajo por cada uno de los programas o
lineas. Los miembros de Equipos Impulsores de la Mejora y los miembros
de los grupos de trabajo serdn nombrados por el/la Concejal/a de
Hacienda y Régimen Interior, a propuesta de los/as responsables de
coordinacion y ejecucion de cada programa operativo.

Realizardn el seguimiento y control técnico de los proyectos
liderados para llevarlos al éxito e informardn periddicamente de los
resultados a la Comision de Seguimiento y Evaluacion, pudiendo
proponer a esta Comision de Seguimiento y Evaluacion las decisiones y
alternativas necesarias para el impulso de los proyectos.

COMUNICACION

Con el fin de alcanzar las mayores cotas de transparencia posibles,
tal y como demanda nuestra sociedad actual, el Plan Director para la
Mejora de Gestion de los Recursos Humanos del Ayuntamiento de Ledn
serd objeto de divulgacion para su conocimiento por las concejalias,
representantes politicos, responsables de las unidades de gestion,
representantes sindicales y empleados/as publicos/as. Del mismo modo
que se trasladard al conjunto de los/las ciudadanos/as, a través de los
medios de comunicacioén social, los avances mds significativos del Plan,
entendiendo que su aplicacion redundard en la mejora de la
prestacion de los servicios municipales a la ciudadania.
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MARCO JURIDICO Y PRESUPUESTARIO

Las relaciones entre los dmbitos juridico y técnico contribuyen a
establecer con eficacia los procesos de modernizacion y reforma a que
asisten las administraciones publicas, pero es necesario recordar que
toda actividad de la Administracion estd sometida, entre ofros, al
principio de legalidad, por ello el Plan cuenta tanto en su elaboracion
como en su aplicacion con el soporte legal bdsico que otorga al
Ayuntamiento de Ledn la potestad de autoorganizacion, de acuerdo
con el ordenamiento juridico, que le faculta para poner en marcha
proyectos de mejora de su gestion, con la finalidad de satisfacer los
intereses generales.

Las previsiones econdmicas del Plan Director para la Mejora
Contfinua de la Gestion de los Recursos Humanos se dotardn
debidamente de acuerdo con la legislacidon aplicable dentro del
escenario presupuestario del Ayuntamiento de Ledn.

La disponibilidad de recursos econdmicos suficientes es el elemento
que permite que algunos proyectos se plasmen en la realidad,
especialmente aquellos para los que son precisos recursos humanos,
materiales o tecnoldgicos.

En este sentido, con motivo de la elaboracidon del Presupuesto
General anual del Ayuntamiento de Ledn, se podrd establecer un
programa presupuestario denominado ‘Plan Director para la Mejora
Continua de la Gestidon de los Recursos Humanos', al cual se vinculard
la dotacion presupuestaria necesaria para la ejecucion de los
proyectos especificados en la programacion y planificacion anual.

. AYUNTAMIENTO DE LEON
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