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EXPEDIENTE N° ORGANO COLEGIADO FECHA DE LA SESION
21835/2023 Consejo de Gobierno Insular 25/01/2024

CONSEJERO/A-SECRETARIO/A DEL CONSEJO DE GOBIERNO INSULAR, CERTIFICA:

Que en la sesién celebrada en la fecha arriba indicada se adopté el siguiente acuerdo:

EXPEDIENTE 21835/2023. PROPUESTA DE APROBACION DEL PLAN DE
ORDENACION DE RECURSOS HUMANOS DEL CABILDO DE LANZAROTE, VIGENTE
DURANTE EL PERIODO 2024 - 2028

Favorable Tipo de votacion: Unanimidad/Asentimiento

HECHOS Y FUNDAMENTOS DE DERECHO

ANTECEDENTES DE HECHO

Considerando que los cambios organizativos y de gestion necesarios en el Cabildo de
Lanzarote deben ser el resultado de una reflexiébn estratégica y orientarse hacia la
consecucion de la eficiencia, la eficacia y la adecuacién del gasto, conviene que se ejecuten
a través de un Plan de actuacién en materia de Organizacién y Recursos Humanos, pues
éste tiene la virtualidad de ser un instrumento juridico que permite conjugar técnicas de
direccién con la legalidad vigente.

Por lo anterior se considera necesario que el Cabildo Insular de Lanzarote disefie una
politica de empleo publico institucionalizada, sin improvisaciones y con metas a largo plazo,
que satisfaga los intereses y necesidades de la Corporacidén para optimizar y racionalizar
recursos con la mirada puesta en la ciudadania, pero contando a la vez con los trabajadores
y trabajadoras.

Visto que en la actualidad el Cabildo de Lanzarote carece de un instrumento técnico de
ordenacién de los recursos humanos, ha sido necesario y urgente la realizaciéon de un
estudio que culmine en un Plan de Actuacion, con diversas ramas de objetivos a alcanzar
en la meta temporal del escenario 2024-2028.

Se persigue por tanto, abordar la complejidad y la valia de los recursos humanos desde una
perspectiva de avance y desarrollo profesional derivando en un plan de actuacién, que
responda a criterios de gestion mas acordes con la realidad, todo ello enmarcado en un
Plan de Ordenacién de los recursos humanos, y/o Plan de empleo, al amparo del art 18 de
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Lanzarote

la Ley 30/1984 de medidas para la Reforma de la Funcién Publica, asi como en el art 69 del
TREBEP.

Dicho Plan debe ajustarse a la realidad, a las necesidades y competencias existentes,
adaptado a los cambios producidos y que reproduzcan una imagen fiel de la realidad
econdémica y organizativa actual del Cabildo, siendo que su elaboracion facilitaria la tan
complicada gestion de los recursos humanos.

Por lo anterior con fecha 25 de octubre de 2023 se suscribié contrato menor para la
prestacion de “Servicios de Consultoria y Asistencia Técnica — Juridica: elaboracién Plan de
Ordenacién de Recursos Humanos” concebido como un Plan de Actuacion que recoja las
medidas o proyectos que se considera prioritario llevar a cabo durante el mandato que se
ha iniciado. En definitiva, se trata de un Plan de futuro como instrumento de organizacién y
planificacién en materia de personal.

Asimismo, la Mesa General de Negociacion conjunta del Personal Laboral y Funcionario del
Cabildo de Lanzarote, en sesion extraordinaria celebrada el dia 22 de enero de 2024,
acordd por unanimidad de los asistentes, su conformidad con la aprobacion del contenido
del presente Plan de Ordenacién de Recursos Humanos.

A los antecedentes de hechos anteriores, les resultan de aplicacion los siguientes
FUNDAMENTOS DE DERECHO
I. LEGISLACION APLICABLE

e ey del Estatuto Basico del Empleado Publico aprobado por el Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre.

e ey 31/2022, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio
2023.

e Ley 1/2018, de 5 de noviembre, de Reforma Estatuto de Autonomia.
® | ey 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local (Titulo X).
® L ey 8/2015, de 1 de abril, de Cabildos Insulares.

® Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento General
de Ingreso del Personal al servicio de la Administracién general del Estado y de
Provisién de Puestos de Trabajo y Promocién Profesional de los Funcionarios Civiles
de la Administracion general del Estado.

e Real Decreto 781/1986, de 18 de abril, que aprueba el Texto Refundido de las
disposiciones legales vigentes en materia de Régimen Local.

® Reglamento Organico del Cabildo Insular de Lanzarote.
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Lanzarote
I.- CONSIDERACIONES JURIDICAS

Con caracter general y unico, el objetivo principal de toda Administracién Publica, teniendo
como referencia el art. 103.1 de la Constitucién Espafiola, es servir “(...) con objetividad los
intereses generales y actuar de acuerdo con los principios de eficacia, jerarquia,
descentralizacién, desconcentracion y coordinacién, con sometimiento pleno a la ley y al
Derecho (...)", y, por ende, servir al interés general.

La elaboracion de un Plan de Ordenacion de Recursos Humanos surge de la necesidad de
planificar los Recursos Humanos de la Entidad con vistas a un largo plazo. La planificacion
de los recursos humanos en las Administraciones Publicas tendra como objetivo contribuir a
la consecucidén de la eficacia en la prestacién de los servicios y de la eficiencia en la
utilizacién de los recursos econdmicos disponibles mediante la dimensién adecuada de sus
efectivos, su mejor distribucién, formacion, promocion profesional y movilidad.

La planificaciéon de las politicas de personal en las administraciones publicas finalmente se
materializa como un instrumento técnico, el cual tiene como antecedente normativo, lo
conocido como “planes de empleo” los cuales se agregaron al Ordenamiento Juridico
mediante la Ley 22/1993, de 29 de diciembre, de medidas fiscales, de reforma del régimen
juridico de la funcién publica y de la proteccion por desempleo.

A través de la misma se realizé la reforma del art. 18 de la LMRFP, estableciendo en el
mismo que “1. Las Administraciones Publicas podran elaborar Planes de Empleo, referidos
tanto a personal funcionario como laboral, que contendran de forma conjunta las
actuaciones a desarrollar para la éptima utilizaciéon de los recursos humanos en el ambito a
que afecten, dentro de los limites presupuestarios y de acuerdo con las directrices de
politica de personal”.

De manera consiguiente se desarrollaria en el Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, por
el que se aprueba el Reglamento General de Ingreso del Personal al servicio de la
Administracién general del Estado y de Provisién de Puestos de Trabajo y Promocién
Profesional de los Funcionarios Civiles de la Administraciéon general del Estado, en el que
en su art. 2 se establece una clarificacién y distincidn entre los “Planes Integrales de RRHH”
y los “Planes Operativos de RRHH".

Los primeros se definen como “(...) el instrumento basico de planificaciéon global de éstos en
los ambitos correspondientes. Especificaran los objetivos a conseguir en materia de
personal, los efectivos y la estructura de recursos humanos que se consideren adecuados
para cumplir tales objetivos, las medidas necesarias para transformar la dotacidn inicial en
la que resulte acorde con la estructura de personal que se pretenda y las actuaciones
necesarias al efecto, especialmente en materia de movilidad, formacién y promocién” y los
segundos de manera complementaria o supletoria a los primeros como planes que “al
objeto de lograr una mejor utilizacion de dichos recursos, determinen las previsiones y
medidas a adoptar sobre movilidad, redistribucion de efectivos y asignaciéon de puestos de
trabajo”.
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Lanzarote

En la exposicion de motivos de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico, derogada por la disposicién derogatoria unica del Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico, ya se recogia que “Las Administraciones y entidades
publicas de todo tipo deben contar con los factores organizativos que les permitan satisfacer
el derecho de los ciudadanos a una buena administracién, que se va consolidando en el
espacio europeo, y contribuir al desarrollo econémico y social. Entre esos factores el mas
importante es, sin duda, el personal al servicio de la Administracién. El sistema de empleo
publico que permite afrontar estos retos es aquel que hace posible atraer los profesionales
que la Administracion necesita, que estimula a los empleados para el cumplimiento eficiente
de sus funciones y responsabilidades, les proporciona la formacién adecuada y les brinda
suficientes oportunidades de promocién profesional, al tiempo que facilita una gestién
racional y objetiva, agil y flexible del personal, atendiendo al continuo desarrollo de las
nuevas tecnologias.”

La regulacion mas actual sobre la planificacion de los Recursos Humanos viene establecida
en el art. 69 del TREBEP, indicando en dicho articulo que dicha planificacién “tendra como
objetivo contribuir a la consecucién de la eficacia en la prestacion de los servicios y de la
eficiencia en la utilizacion de los recursos econdmicos disponibles mediante la dimensién
adecuada de sus efectivos, su mejor distribucién, formacion, promociéon profesional y
movilidad”.

En el segundo punto del citado articulo se establece que las AAPP pueden aprobar planes
de ordenacién que pueden incluir, entre otras, las siguientes medidas:

— Anadlisis de las disponibilidades y necesidades de personal, tanto desde el punto de vista
del numero de efectivos, como del de los perfiles profesionales o niveles de cualificacién de
los mismos.

— Previsiones sobre los sistemas de organizaciéon del trabajo y modificaciones de
estructuras de puestos de trabajo.

— Medidas de movilidad, entre las cuales podra figurar la suspensién de incorporaciones de
personal externo a un determinado ambito o la convocatoria de concursos de provisién de
puestos limitados a personal de ambitos que se determinen.

— Medidas de promocioén interna y de formacién del personal y de movilidad forzosa.

— La prevision de la incorporacién de recursos humanos a través de la Oferta de empleo
publico.

Dichas medidas que afectaran de manera directa a la plantilla deberan responder a los
principios de racionalidad, economia y eficiencia y establecerse de acuerdo con la
ordenacién general de la economia, sin que los gastos de personal puedan rebasar los
limites que se fijen con caracter general, tal y como se establece en el primer punto del art.
90 de la LRBRL.
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Lanzarote

De todos los preceptos legales sefialados anteriormente se deriva que las Administraciones
necesitan de una estrategia organizativa para la gestion de sus Recursos Humanos dado
que esta potenciara y mejorara el funcionamiento de las mismas, resultando no solo para el
beneficio interno sino para la ciudadania.

Considerando que la vigente normativa dispone la obligatoriedad de que el Plan de
Ordenacién de RRHH sea negociado bajo “los principios de legalidad, cobertura
presupuestaria, obligatoriedad, buena fe negocial, publicidad y transparencia”, tal y como se
establece en el art. 33.1 del TREBEP. y efectuando dicha negociacion mediante el ejercicio
de la capacidad representativa reconocida a las organizaciones sindicales en los articulos
6.3.c); 7.1y 7.2 de la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical; queda
acreditado en el expediente, conforme a lo indicado en los antecedentes de hecho, que
existe acuerdo favorable de la Mesa General de Negociacién conjunta del Personal Laboral
y Funcionario del Cabildo de Lanzarote, adoptado finalmente en la sesién extraordinaria
celebrada el dia 22 de enero de 2024.

La competencia de aprobacion del presente acuerdo corresponde al Consejo de Gobierno
insular, con base en las competencias o atribuciones recogidas expresamente en el art. 62
de la Ley de Cabildos Insulares, y en concreto de acuerdo con lo previsto en la letra f) de
dicho articulo, al tratarse de decisiones en materia de personal no atribuidas expresamente
a otro érgano, y sin perjuicio del érgano competente responsable de que cada una de las
medidas propuestas en el presente Plan se lleven a cabo.

Vista la propuesta de resolucion PR/2024/506 de 24 de enero de 2024.
RESOLUCION

El Consejo de Gobierno Insular, en convocatoria extraordinaria, votaciéon ordinaria y
por unanimidad, adopto, entre otros , el siguiente acuerdo:

PRIMERO.- Aprobar el Plan de Ordenaciéon de Recursos Humanos (2024-2028) del
Cabildo Insular de Lanzarote que se recoge como Anexo del presente acuerdo,
considerandolo como una herramienta que permita el desarrollo de las competencias y
funciones encomendadas con el mayor nivel de eficacia y eficiencia, la mejor calidad del
servicio y la optimizacién de costes y recursos.

SEGUNDO.- Establecer un horizonte temporal para el citado Plan de cinco afios,
considerando su inicio desde el afio 2024 y finalizando en el afio 2028, sin perjuicio de las
posibles adaptaciones y/o modificaciones que se estimen necesarias, previa adopcion de
los acuerdos que correspondan.

TERCERO.- Instar a todos los Organos, Servicios y Unidades Administrativas del Cabildo
Insular de Lanzarote, a participar de forma activa en la consecucién de los objetivos
perseguidos con la aprobacién del Plan de Ordenacién de Recursos Humanos (2024-2028),
correspondiendo al Area de Recursos Humanos la direccién e impulso efectivo del mismo.
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Lanzarote

CUARTO.- Ordenar la difusién interna y externa del Plan de Ordenacién de Recursos
Humanos (2024-2028), poniendo a disposicion de las empleadas y empleados publicos el
contenido del documento, por aquellos canales y medios que se consideren mas
apropiados, sin perjuicio de publicacién de anuncio en el Boletin Oficial de la Provincia de
Las Palmas.

RECURSOS/ALEGACIONES

Lo que le comunico haciéndole saber que contra dicho Acto que pone fin a la via
administrativa, y de conformidad con lo establecido en los articulos 123 y 124 de la Ley 39
/12015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones
Publicas, podra interponer con caracter potestativo Recurso de Reposiciéon ante el mismo
6rgano que lo dictd, o formular directamente Recurso Contencioso-Administrativo, ante
los Juzgados de lo Contencioso-Administrativo de Las Palmas, en el plazo de dos meses a
contar desde el siguiente al de la notificacién del presente acuerdo.

Para el supuesto de interposicion de RECURSO DE REPOSICION no podra interponer
RECURSO CONTENCIOSO-ADMINISTRATIVO hasta que aquel sea resuelto
expresamente o se haya producido la desestimacién presunta. El plazo para la interposicién
del RECURSO DE REPOSICION sera de UN MES, si el acto fuera expreso. Si no lo fuera,
podra formular RECURSO DE REPOSICION en cualquier momento a partir del dia
siguiente a aquel que se produzca el acto presunto.

Asi mismo, y de conformidad con el articulo 109.2 del citado texto normativo, podran instar
en cualquier momento la rectificacion de los errores materiales, de hecho o aritméticos
existente en dicho acuerdo.

Y para que conste, a reserva de los términos definitivos en que quede redactada el Acta en
el momento de su aprobacién, de conformidad con lo establecido en el articulo 206 del Real
Decreto 2568/1986, de 28 de noviembre, por el que se aprueba el Reglamento de
Organizacién, Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades Locales, se expide la
presente certificacion de orden y con el visto bueno del Excmo. Sr. Presidente.

DOCUMENTO FIRMADO ELECTRONICAMENTE
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PLAN DE ORDENACION DE RECURSOS HUMANOS
VIGENTE DURANTE EL PERIODO 2024 - 2028

Cabildo Insular de Lanzarote

s/

sedelectronica.e
nicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 7 de 64

rote..

ENERO 2024

[14
<
N
%]
o
x
(e}
3
<
©
.}
=z
[a)
w
@
o
¢}
a
=
V]
a
=
o
I
~
=

@
N
=4
o
[}
o
3.
o
=
@
L
=
1%
o
=
=
c
0
O
@
o
£
«J

g
o
<
]
o
e}
@
£
=
-]
L
f=4
@
S
3
3]
<)
\




V!
Cabildo de
Lanzarote

Contenido

1. ANTECEDENTES.....ceeeeteresrereruesesesessssesssssssssssessssessssessssessssesssesssesessesessesessssensasensans 3
1.1. RELACION DE TRABAJOS OBJETO DEL CONTRATO. ..eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeseneeesseeeneseeeeeeenes 4

2. FUNDAMENTACION JURIDICA DEL PORH......coverueienernnnensseesessesesessesssssssesseessssseenees 5
2.1. REQUISITOS Y OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE ORDENACION DE RECURSOS HUMANOS.

8

2.2. REPERCUSION DEL PORH Y FUNDAMENTACION DE LA ACTUACION DEL CABILDO EN
MATERIA DE COOPERACION CON LOS MUNICIPIOS DENTRO DE SU AMBITO.....cccoeeeeieeerieieeevene, 9

3. MARCO JURIDICO.....couirerirerineninenrisenesesnsesssesessesessessssessssesssesessessensessessessessessens 11

4.  SITUACION ACTUAL.....ceereerreeeuereseeessesessesessesessssessssesessessssesessesssssessessessensensensenses 12
T o 7 N I N 12
4.2, RPTY PLANTILLA . ..ceeetttiiieee ettt ieie e e e e e e e et e eeat b easaeeeeeeasessasantaaaaeseaassssssssssnnnnaaesssnnsessnnnessen 14
4.3. PROMOCION PROFESIONAL. CARRERA PROFESIONAL Y EVALUACION DEL DESEMPERNO...... 14

4.4. CONVENIO Y ACUERDO REGULADOR DE LAS CONDICIONES DEL PERSONAL FUNCIONARIO. 15

4.5. RELEVO GENERACIONAL O DATOS RELATIVOS A LA EDAD......cccoiiiiiiiiiiiiieeiiieec e 16
4.6. CUMPLIMIENTO DE OBLIGACIONES EN MATERIA DE IGUALDAD.......ccccoviiiiiiiiiiiiiiiecs 18
5. ACCIONES DE MEJORA PRIORITARIAS......ccccuummiiiiiiiiiiiinieenieeeinieensesssseeesninesene 18
6. MEDIDA 1: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA'YY ORGANIGRAMAS........ccccvrurirrennnniirnnns 22
7. MEDIDA 2: RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO O R.P.T....ccevtrrrreerreenrenssessesseneene 26
7.1. PROCESO DE IMPLANTACION DE UNA NUEVA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA.......covvrrrenne. 27
7.2. DESCRIPCION Y ANALISIS DE LOS PUESTOS DE TRABAJO......ocviviiieieieieiscieisieissssseese e 31
7.3. VALORACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO......cuvuiiirrieineeieieieiessesessssessssesesesesesesesssessssenens 31
7.4, APROBACION DE LA R.P.T ettt sttt sttt sttt s s ses s sene 32
8. MEDIDA 3: APLICACION SOBRE LA NATURALEZA JURIDICA DE LOS PUESTOS DE
L2 Y - 72N L N 33

8.1.1. RESERVA DE PUESTOS A PERSONAL FUNCIONARIO.......ccccvvriiiiriiiiiiiiiiiiiinnecin 36

8.1.2. LA FUNCIONARIZACION DEL PERSONAL LABORAL......cvevvrvrrerrrenrsntensesssresesesenenas 38

9. MEDIDA 4: ESTUDIO Y DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE PERSONAL DE
NUEVO INGRESO PARA LA COBERTURA DE PLAZAS EN FUNCION DE LAS NECESIDADES

[T LI 07 Y- | I 0. T U 43
9.1. OFERTA DE EMPLEO Y PROCESOS SELECTIVOS.......cveiiiietieieiciee et 44
9.2. CONTRATACIONES TEMPORALES: BOLSAS DE EMPLEO.........cccoiiiiiiiiiiiieiicciicrecceceiee e 46
9.3. RESOLUCION DEL PROCESO DE ESTABILIZACION. .....coovuemieriecininreseeneeseeessesesssessesseesesesenenns 46

Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 8 de 64

[14
<
~
%)
-
=4
(e}
(2]
<
©
.}
b4
a
w
%]
[a]
¢}
a
=
V]
a
=
o
I
~
c
9
o
@
]
s
°
9
o

B
<
@

°Q
[ =

2
|53

2
[}

o
Q
@
jo}
8
o
@
N
=4

o
[}

o
S

el

o
@

L

=

1%
o

=

=

c

9
O
@

L

=

)

>
My




Y !
Cabildo de
Lanzarote

10. MEDIDA 5: ESTABLECIMIENTO DE UN PROGRAMA DE PROMOCION INTERNA Y/O

CARRERA PROFESIONAL.....ccttuutiiiittiennniiiiiieenniiiinieenniiiiieitmessiiiesitmessiiesmieessssisessssseaseses 46
10.1.CARERRA HORIZONTAL....coitiiitiiitiiitie ettt ettt 48
10.2. CARRERA VERTICAL....cteietieeee ettt s 48
10.3.PROMOCION INTERNA VERTICAL. ...ouuiririeiieesseeissessessssssssssesssssssssessesssssssssessssesesssssssnsnens 49
10.4.PROMOCION INTERNA HORIZONTAL.....ccuuieimiarenieseeeseessesessseesessssessssesssessssssssessssssssessssenses 51

11. MEDIDA 6: HOMOGENEIZACION DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO MEDIANTE LA
NEGOCIACION Y APROBACION DE UN CONVENIO COLECTIVO UNICO PARA EL PERSONAL
LABORAL Y NEGOCIACION Y APROBACION DE UN ACUERDO REGULADOR DE LAS

CONDICIONES DEL PERSONAL FUNCIONARIO DEL CABILD DE LANZAROTE.........ccvevennecees 52
12. MEDIDA 7: ESTUDIO DIAGNOSTICO Y PLAN DE RELEVO GENERACIONAL COMO
INSTRUMENTO DE PLANEAMIENTO.....coocnmnrmmmmesnnsmssssssnssssssssnsssssssssessssssssssssssssssssssssaneas 52
12.1.INFORME DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DEL CABILDO. .......cuevvereererererreraerevereieeneeeneseseenes 53
12.2.PLAN DE RELEVO GENERACIONAL.....cuutiitiiiiiiticecctic ettt 53
13, CRONOGRAMA. ......covummmermsmmsseesssssssesssssassaesssssassessssssssssssssassessssssssassssanessssssssanens 55
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Lanzarote

1. ANTECEDENTES.

El Cabildo Insular de Lanzarote, tras las ultimas elecciones locales, se encuentra en una nueva
situacion de cambio en el gobierno, ante la cual, se precisa realizar un andlisis de la realidad en el
ambito de los recursos humanos. Con fecha 25 de octubre de 2023 se suscribe contrato menor para la
prestacion de “Servicios de Consultoria y Asistencia Técnica — Juridica: elaboracién Plan de Ordenacién
de Recursos Humanos” concebido como un Plan de Actuacién que recoja las medidas o proyectos que
se considera prioritario llevar a cabo durante el mandato que se ha iniciado. En definitiva, se trata de

un Plan de futuro como instrumento de organizacidn y planificacion en materia de personal.

Los Planes de Ordenacion, regulados en el art. 18 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de
medidas para la reforma de la Funcidn Pudblica asi como en el art. 69 del Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico a los cuales se ird haciendo referencia a lo largo del presente documento,
constituyen un instrumento de planificacidn de los recursos humanos que tendra por objeto contribuir
a la consecucién de la eficacia en la prestacion de servicios y de la eficiencia en la utilizacién de los
recursos econoémicos disponibles mediante la dimension adecuada de sus efectivos, mejor
distribucién, formacién profesional y movilidad, todo ello, conforme a las necesidades de la

Corporacidn, y con especial atencién a su marco competencial.

Con cardacter general y Unico, el objetivo principal de toda Administracién Publica, teniendo
como referencia el art. 103.1 de la Constitucién Espafiola, es servir “(...) con objetividad los intereses
generales y actuar de acuerdo con los principios de eficacia, jerarquia, descentralizacion,
desconcentracion y coordinacion, con sometimiento pleno a la ley y al Derecho”, y, por ende, servir al
interés general. La elaboracion de un Plan de Ordenacidn de Recursos Humanos surge de la necesidad

de planificar los Recursos Humanos de la Entidad con vistas a un largo plazo.

Los sucesivos condicionantes marcados por las Leyes de Presupuestos Generales del Estado a
los que esta Entidad, asi como el resto, deben ajustarse, generan diversas anomalias en las plantillas
qgue derivan en una notable dificultad para prestar unos servicios a la ciudadania que debieran estar
definidos y caracterizados por su calidad, eficacia y eficiencia. Es imperativo que la Entidad desarrolle
una politica de empleo publico que se ajuste a las necesidades de la misma con el fin Unico de
optimizar y racionalizar los recursos de los que dispone teniendo en cuenta tanto a sus empleados

como a la ciudadania, a la que presta sus servicios.
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Lanzarote

1.1. RELACION DE TRABAJOS OBJETO DEL CONTRATO.

La prestacion consistira en la elaboracién de un Plan de Ordenacién de Recursos Humanos, al

amparo de lo previsto en la normativa vigente, cuyas prestaciones incluidas se detallan a continuacion:

a) Alinicio de los trabajos, los consultores concretaran el programa y calendario de ejecucidn
de los mismos, en contacto con los responsables institucionales del contrato, por via
telematica.

b) El Cabildo aportara a los consultores toda la documentacién y datos que se precisen para
elaborar el Plan de Actuacién, tales como la plantilla de personal, cualquier documento
organizador de los puestos de trabajo, el Capitulo | del Presupuesto, el convenio colectivo
y el acuerdo de funcionarios, posibles acuerdos sobre trabajos a llevar a cabo, etc. En
definitiva, se trasladara a los consultores todo dato o documento que permita conocer la
situacion y reivindicaciones existentes en materia de personal. A partir de los documentos
y datos obtenidos en las actividades anteriores, los consultores analizaran la situacidn
existente en el Cabildo, en materia de personal, con el fin de elaborar el Plan de Actuacién
completamente ajustado a la situacién y caracteristicas de la Institucion.

c) Presentacion y explicacion del Plan de Actuacidn. El referido borrador de Plan de Actuacidn
en materia de Organizacion y RRHH para el periodo 2023/2028, serd presentado y
explicado a los responsables institucionales de los trabajos, en reunién a celebrar en el
Cabildo. En la misma reunién, o dentro de un plazo prudencial a establecer, se aportaran
las observaciones o modificaciones a incorporar al referido Plan.

d) Reunién informativa sobre el Plan de Actuacidn elaborado con los representantes del

personal y con los directivos y jefes de la Institucion.
Igualmente, los consultores mantendran una reunidn informativa sobre el contenido de los
trabajos realizados y su incidencia, presentando y explicando, hasta donde corresponda, el
referido Plan de Actuacion a los representantes del personal, asi como a los directivos y
jefes que el Cabildo determine. Esta reunidn tendrd lugar seguidamente de la reunidn
prevista en el punto anterior, en el mismo desplazamiento de los consultores.

e) Aportacion de la documentacién definitiva del Plan de Actuacién en materia de

Organizacion y RRHH para el periodo 2023/2028.

Tras las reuniones referidas en los apartados anteriores, los consultores analizardn y trataradn

las observaciones que, en su caso, se aportasen a la documentacion elaborada, y redactardn la
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Lanzarote

propuesta definitiva del Plan, el cual serd remitido al Cabildo, con lo que se daran por concluidas las

obligaciones del contrato de servicios.

2. FUNDAMENTACION JURIDICA DEL PORH.

La RAE define planificacién como “Plan general, metddicamente organizado y frecuentemente
de gran amplitud, para obtener un objetivo determinado, tal como el desarrollo armdnico de una
ciudad, el desarrollo econémico, la investigacion cientifica, el funcionamiento de una industria, etc.”.
De esta definicidn se deriva de que de todo “plan” se ha de establecer una metodologia para lograr los

objetivos que se marque en este sentido la Entidad.
Otras definiciones sobre la planificacion de los recursos humanos son las siguientes;

- “Funcién para determinar de forma sistemdtica la provision y demanda de empleados que una
organizacion necesitard en un futuro mds o menos proximo. -Werther y Davis, 1990-".

- “Guia general de la politica social de la firma que es, incide en la adquisicién, evaluacion,
desarrollo y compensacion de las personas que forman o formardn parte de la misma. -Noe,
Hollenbeck, Gerhart y Wright, 1994”.

- “Punto de partida para disefiar las politicas de empleo, sustituciones internas, formacion,

promocion, retribucién, comunicacion interna y servicios sociales- Luis Puchol, 1993”.

Las anteriores definiciones de referentes en la gestion de los Recursos Humanos y de la
administracion del personal nos muestran una idea que siempre va en la misma linea, la cual es que el
plan debe de articularse por diferentes mecanismos cuyos resultados convergen en la optimizacién de
los Recursos Humanos en el plazo que se establezca. Estos mecanismos son los que se deben de
recoger en todo Plan de Ordenacién de los Recursos Humanos y van desde la propia gestién y mejora
del personal con el que se cuenta en el punto de partida hasta el disefio de politicas de empleo y

adquisicion de talentos.

Cabe sefalar que, como antecedente, es preciso tener en cuenta el Informe de la Comision
para el Estudio y Elaboracidon del Estatuto Basico del Empleado Publico, en donde se recogian
recomendaciones sobre la necesidad imperante del impulso de los procesos de planificaciéon del
empleo publico. “(...) Ante todo nos parece necesario que se introduzca y se consolide como método la
planificacion de recursos humanos, se pongan en marcha mecanismos de programacion para optimizar

el volumen y distribucién del personal”.
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La planificacién de las politicas de personal en las AAPP finalmente se materializa como un
instrumento técnico, el cual tiene como antecedente normativo, conocido como “planes de empleo”
los cuales se agregaron al Ordenamiento Juridico mediante la Ley 22/1993, de 29 de diciembre, de
medidas fiscales, de reforma del régimen juridico de la funcién publica y de la proteccién por
desempleo. A través de la misma se realizé la reforma del art. 18 de la LMRFP, estableciendo en el
mismo que “1. Las Administraciones Publicas podrdn elaborar Planes de Empleo, referidos tanto a
personal funcionario como laboral, que contendrdn de forma conjunta las actuaciones a desarrollar

para la é6ptima utilizacién de los recursos humanos en el dmbito a que afecten, dentro de los limites

presupuestarios y de acuerdo con las directrices de politica de personal”.

De manera consiguiente se desarrollaria en el Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, por el
gue se aprueba el Reglamento General de Ingreso del Personal al servicio de la Administracién general
del Estado y de Provision de Puestos de Trabajo y Promocién Profesional de los Funcionarios Civiles de
la Administracién general del Estado, en el que en su art. 2 se establece una clarificacidn y distincidn
entre los “Planes Integrales de RRHH” y los “Planes Operativos de RRHH”. Los primeros se definen
como “(...) el instrumento bdsico de planificacion global de éstos en los dmbitos correspondientes.
Especificardn los objetivos a conseguir en materia de personal, los efectivos y la estructura de recursos
humanos que se consideren adecuados para cumplir tales objetivos, las medidas necesarias para
transformar la dotacién inicial en la que resulte acorde con la estructura de personal que se pretenda y
las actuaciones necesarias al efecto, especialmente en materia de movilidad, formacion y promocion” y
los segundos de manera complementaria o supletoria a los primeros como planes que “al objeto de
lograr una mejor utilizacion de dichos recursos, determinen las previsiones y medidas a adoptar sobre

movilidad, redistribucion de efectivos y asignacién de puestos de trabajo”.

En la exposicion de motivos de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Publico, derogada por la disposicién derogatoria Unica del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
ya se recogia que “Las Administraciones y entidades publicas de todo tipo deben contar con los factores
organizativos que les permitan satisfacer el derecho de los ciudadanos a una buena administracion,
que se va consolidando en el espacio europeo, y contribuir al desarrollo econémico y social. Entre esos
factores el mds importante es, sin duda, el personal al servicio de la Administracion. El sistema de
empleo publico que permite afrontar estos retos es aquel que hace posible atraer los profesionales que

la Administraciéon necesita, que estimula a los empleados para el cumplimiento eficiente de sus
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funciones y responsabilidades, les proporciona la formacion adecuada y les brinda suficientes
oportunidades de promocidn profesional, al tiempo que facilita una gestion racional y objetiva, dgil y

flexible del personal, atendiendo al continuo desarrollo de las nuevas tecnologias.”

La regulacidon mds actual sobre la planificacién de los Recursos Humanos viene establecida en
el art. 69 del TREBEP, indicando en dicho articulo que dicha planificacién “tendrd como objetivo
contribuir a la consecucion de la eficacia en la prestacion de los servicios y de la eficiencia en la
utilizacioén de los recursos econémicos disponibles mediante la dimensién adecuada de sus efectivos, su

mejor distribucién, formacion, promocion profesional y movilidad”.

En el segundo punto del citado articulo se establece que las AAPP pueden aprobar planes de

ordenacion que pueden incluir, entre otras, las siguientes medidas:

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

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

¢) Medidas de movilidad, entre las cuales podrd figurar la suspension de incorporaciones de
personal externo a un determinado dmbito o la convocatoria de concursos de provision de
puestos limitados a personal de dmbitos que se determinen.

d) Medidas de promocidn interna y de formacién del personal y de movilidad forzosa.

e) La previsidn de la incorporacion de recursos humanos a través de la Oferta de empleo publico,

de acuerdo con lo establecido en el articulo siguiente.

De todos los preceptos legales sefialados anteriormente se deriva que las Administraciones
necesitan de una estrategia organizativa para la gestion de sus Recursos Humanos dado que esta
potenciard y mejorara el funcionamiento de las mismas, resultando no solo para el beneficio interno

sino para la ciudadania.

Como vemos, las Administraciones Publicas no se pueden quedar al margen de los cambios

organizacionales que pudieran requerirse para la optimizacién de sus recursos.
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Lanzarote

REQUISITOS Y OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE ORDENACION DE RECURSOS HUMANOS.

El Plan de Ordenacién de RRHH del Cabildo Insular de Lanzarote contendrd medidas para la
racionalizacion y optimizacién de la gestién de los recursos humanos, en base a un estudio

pormenorizado que se realice a lo largo del desarrollo de este.

Dichas propuestas que afectaran de manera directa a la plantilla deberdn responder a los
principios de racionalidad, economia y eficiencia y establecerse de acuerdo con la ordenacién general
de la economia, sin que los gastos de personal puedan rebasar los limites que se fijen con caracter

general, tal y como se establece en el primer punto del art.90 de la LRBRL.

Se establece la obligatoriedad de que el Plan de Ordenacién de RRHH sea negociado bajo “los
principios de legalidad, cobertura presupuestaria, obligatoriedad, buena fe negocial, publicidad y
transparencia”, tal y como se establece en el art. 33.1 del TREBEP. Dicha negociacién se efectuara
mediante el ejercicio de la capacidad representativa reconocida a las organizaciones sindicales en los

articulos 6.3.c); 7.1y 7.2 de la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical.

La competencia de aprobaciéon del presente Plan de Ordenacién de Recursos Humanos
correspondera al Consejo de Gobierno insular en base a las competencias o atribuciones recogidas
expresamente en el art. 62 de la Ley de Cabildos Insulares, y en concreto de acuerdo con lo previsto en
la letra f) de dicho articulo al tratarse suponer decisiones en materia de personal no atribuidas
expresamente a otro drgano. Sin perjuicio del drgano competente de efectuar cada una de las medidas

propuestas en le presente Plan que se lleven a cabo.
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Lanzarote

2.2. REPERCUSION DEL PORH Y FUNDAMENTACION DE LA ACTUACION DEL CABILDO EN MATERIA DE
COOPERACION CON LOS MUNICIPIOS DENTRO DE SU AMBITO.

Los Cabildos Insulares son, simultdneamente, 6rganos de gobierno, administracion y
representacion de cada isla e instituciones de la Comunidad Auténoma. Como instituciones de la
Comunidad Autéonoma de Canarias, les correspondera el ejercicio de aquellas funciones o
competencias autondmicas que le sean atribuidas o delegadas, de acuerdo con lo establecido en el

Estatuto de Autonomia de Canarias y el resto de ordenamiento.

En lo que respecta a los Cabildos Insulares Canarios, ademas el art. 41 de la LRBRL establece
que se regiran por lo dispuesto en la disposicién adicional decimocuarta y con caracter supletorio por
las normas que regulan la organizacién y funcionamiento de las Diputaciones Provinciales, sin perjuicio
de lo dispuesto en el Estatuto de Autonomia de Canarias. A pesar de ello, hay que tener claro que los
Cabildos insulares no son Diputaciones provinciales, y deben considerarse mucho mas que érganos de

régimen local.
Los Cabildos Insulares tienen atribuidos dos tipos de competencias:

- Competencias como dérganos de gobierno, administracion y representacion de las islas, que

podran ser:
o Propias o delegadas.
o Asistencia a los municipios.

- Competencias como instituciones de la Comunidad Auténoma de Canarias: aquellas
funciones o competencias autondmicas que le sean atribuidas o delegadas, de acuerdo con
lo establecido en el Estatuto de Autonomia de Canarias y el resto de ordenamiento.

o Legislativa.

o Representacidn y colaboracién con el Gobierno de Canarias.

Por su relevancia conviene hacer referencia a las competencias que en materia de asistencia a
los municipios se deben prestar. Los Cabildos insulares en general prestaran asistencia a los municipios
de su respectiva isla, concretamente por el caso que nos ocupa la Isla de Lanzarote, cuyo ejercicio

debera ajustarse al principio de solidaridad territorial y social, entre otros.

Las posibilidades para la prestacidn de esta asistencia, en términos legales, van desde la

asistencia técnica, de informacidn, asesoramiento, realizacién de estudios, elaboracién de planes y
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disposiciones, formaciéon y apoyo tecnolégico, pasando por la cooperacidn econdémica para la

financiacién de servicios municipales hasta la asistencia material.

Esta asistencia constituye un aspecto esencial a efectos de asegurar la prestaciéon integral y

adecuada de los servicios, fundamentalmente de los servicios minimos, en todo el territorio insular.

Dentro de este dmbito competencial las materias respecto de las cuales tiene competencias
atribuidos los Cabildos Insulares en general, y el de Lanzarote, en particular en Base a lo previsto en su
Reglamento Orgdnico del Cabildo Insular de Lanzarote publicado en el Boletin Oficial de la Provincia de

Las Palmas nim. 5 de 11 de enero de 2023 son:

- Demarcaciones territoriales, alteracién de términos y denominacién oficial de los
municipios.

- Ordenacién del territorio y urbanismo.

- Carreteras, salvo las que se declaren de interés autondémico, en el marco de lo que
disponga la legislacion territorial canaria.

- Transporte por carretera, por cable y ferrocarril.

- Gestion de puertos de refugio y deportivos, salvo que se declaren de interés autonémico.

- Turismo.

- Ferias y mercados insulares.

- Defensa del consumidor.

- Asistencia social y servicios sociales. Gestién de la dependencia en los términos que la ley
prevea.

- Las funciones propias de la Agencia de Extensidn Agraria. Infraestructura rural de caracter
insular. Granjas experimentales.

- Campafias de saneamiento zoosanitario.

- Servicios forestales, vias pecuarias y pastos.

- Proteccién del medioambiente y espacios naturales protegidos.

- Acuicultura y cultivos marinos.

- Artesania.

- Cultura, deportes, ocio y esparcimiento. Patrimonio histérico-artistico insular. Museos,
bibliotecas y archivos que no se reserve la Comunidad Auténoma.

- Caza.

- Espectaculos.
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Lanzarote

- Actividades clasificadas.
- lgualdad de género.

- Aguas.

Los Cabildos Insulares prestaran también asistencia juridica, técnica y administrativa en la
elaboracion de instrumentos de gestion de personal, planes de carrera profesional y evaluacién del
desempeiio, asi como apoyo en la seleccion y formacidn de su personal en base a lo previsto en el art.
11 de la Ley 8/2015 antes citada, por lo que resultara necesario contar con un Plan de Ordenacién de
Recursos Humanos que sirva de referencia en lo que respecta a materias aplicables en cuestiones de
personal, tanto en cuanto a las medidas a implantar como en cuanto al establecimiento del calendario

adecuado para dicha implantacidn.

3. MARCO JURIDICO.

- Reglamento Organico del Cabildo Insular de Lanzarote, publicado en Boletin Oficial de la
Provincia de Las Palmas, nim. 5 de 11 de enero de 2023.

- Ley31/2022, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2023.

- Ley 1/2018, de 5 de noviembre, de Reforma Estatuto de Autonomia.

- Ley 8/2015, de 1 de abril, de Cabildos Insulares.

- Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento General de
Ingreso del Personal al servicio de la Administraciéon general del Estado y de Provisidon de
Puestos de Trabajo y Promocidn Profesional de los Funcionarios Civiles de la Administracion
general del Estado.

- Real Decreto 781/1986, de 18 de abril, que aprueba el Texto Refundido de las disposiciones
legales vigentes en materia de Régimen Local, en adelante TRRL.

- Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local, en adelante LRBLR
(Titulo X).
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Lanzarote

4. SITUACION ACTUAL.

4.1. PLANTILLA.

La plantilla es un instrumento técnico de ordenacién de las plazas de caracter permanente
necesarias para llevar a cabo las funciones y prestar los servicios atribuidos a la Administracion Publica.
En términos jurisprudenciales se viene definiendo como un instrumento de ordenacién presupuestaria

de personal (Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Le6n de 20 de marzo de 2018).

Hemos realizado un analisis de la plantilla que para 2024 dispone el Cabildo Insular, y una
comparacion con las plantillas de otros Cabildos® a fin de detectar las diferencias y posibles
necesidades de personal necesario. A continuacidn, plantearemos las conclusiones obtenidas del
estudio realizado, sin perjuicio de que se puedan consultar los datos de referencia en el informe anexo

gue se acompaha al presente Plan:

- De un primer andlisis se ha detectado que el Cabildo de Lanzarote dispone en un nimero muy
elevado de personal laboral con respecto del resto de entidades comparadas. En concreto,
supone un 77,76% respecto del total de la plantilla, porcentaje que duplica el del Cabildo
Insular de Fuerteventura que por similitud es el que mas se aproxima en cuanto a nimero
total de dotaciones a la plantilla del Cabildo Insular de Lanzarote.

- En términos previstos en el art. 9.2 TREBEP, el ejercicio de las funciones que impliquen
participacion directa o indirecta en el ejercicio de potestades publicas o salvaguarda de los
intereses generales corresponden exclusivamente a funcionarios publicos.

Realizando un analisis de la plantilla entendemos que algunas de las plazas deberian
modificarse en plantilla pasando de ser laborales a funcionarios, sin perjuicio del resto de
requisitos procedimentales que supongan estos cambios:

o Administrativo/a.

o Arquitecto/a Técnico/a.

o Auxiliar Administrativo/a.

o Jurista.

o Ingeniero/a de Caminos.

o Ingeniero/a Técnico/a Obras Publicas.

1 Tener en cuenta que la comparativa se ha realizado respecto de las plantillas publicadas por el resto de
Cabildos respecto del afio 2023 con la plantilla propuesta para el afio 2024 del Cabildo de Lanzarote.
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(¢]

Ingeniero/a Técnico/a Telecomunicaciones.

o Ingeniero/a Técnico/a.

o Ingeniero/a Técnico/a Agricola.

o Técnico/a de Gestion.

o Técnico/a Superior de Gestion.

o Técnico/a Informatico.
Por el contrario, aquellas plazas que desarrollen actividades propias de oficios, funciones en el
ambito social o de comunicacién social, de naturaleza no permanente o técnicos que lleven a
cabo actividades de tal especialidad que no existan cuerpos escalas pertinentemente
preparados para el desarrollo de sus funciones, deberian ser ocupadas por personal laboral.

- Aligual que ocurre con las existencias de plazas con la misma denominacién y distinto régimen
juridico en los términos vistos, se ha detectado también la existencia de plazas con una misma
denominacién y distintos grupos o categorias. Estas plazas son las siguientes:

o Informatico (Grupo Il y IV).

o Administrativo/a (grupo 4 laboral y C1 funcionario).

o Pedn/a de Servicio (grupo IV y grupo V).

o Matarife (Grupo IV y grupo V).

o Oficial 12 Conductor/a (grupo IV y V).

o Oficial/a de Servicio (grupo IV y V).

o Profesor/a (grupo Iy Il).

o Trabajador/a Social (A1 y A2 funcionario y 2 laboral).
Por tanto, convendra realizarse un estudio més detallado a fin de realizar la modificacién de la
denominacién de la plaza por la que sea adecuada de tratarse de plazas diferentes o bien
ajustar el grupo correcto a todas las plazas iguales.

- Por ultimo, convendria hacer un estudio de la plantilla a efectos de considerar la posible
amortizacién de alguna de las plazas existentes o creacién de otras, a pesar de que como se
puede apreciar en el anexo que acompafia al presente documento, si realizamos una
comparativa respecto de la plantilla del Cabildo Insular de Fuerteventura por resultar este en
términos equiparables el mas similar podemos concluir que la plantilla, salvo alguna excepcion
concreta que se hard referencia posteriormente en cuanto al personal administrativo y auxiliar

administrativo, poseen una estructura proporcionada.
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RPT Y PLANTILLA.

El Cabildo Insular de Lanzarote no dispone de R.P.T. o instrumento similar de planificacion de
recursos humanos, incumpliendo expresamente la prevision del art. 74 TREBEP cuando sefiala que las
Administraciones Publicas “estructuraran” su organizacién a través de relaciones de puestos de trabajo

u otros.

Por tanto, una de las primeras medidas a implantar sera, precisamente, la elaboracién de una
R.P.T. que permita diferenciar cada uno de los puestos de trabajo que conformardn la estructura
organizativa del Cabildo, permitiendo a su vez detectar posibles deficiencias o excesos y permitiendo

adoptar las medidas adecuadas para su resolucion.

Una vez aprobada y publicada la R.P.T. con el contenido minimo exigido legalmente convendrd
realizar las modificaciones pertinentes en la plantilla de personal a fin de garantizar que las plazas

contenidas en este Ultimo se correspondan a los puestos de trabajos establecidos por la primera.

A efectos de garantizar la mayor eficiencia posible en la gestién de las Administraciones
Publicas en general, y del Cabildo Insular de Lanzarote en particular, convendra realizar las
adaptaciones en plantilla correspondientes a fin de adaptar ambos instrumentos a la realidad de la
Institucion. Conviene recordar la sentencia del Tribunal Supremo (STS de 12 de diciembre de 2003)
quien proclama que “las RPT se configuran como el instrumento técnico a través del cual todas las
Administraciones Publicas realizan la ordenacion de su personal, de acuerdo con las necesidades de sus
servicios y con expresion de los requisitos para su desempefio. En tanto que las plantillas son un
instrumento de cardcter mds bien financiero o presupuestario de ordenacion del gasto, constituyendo
una enumeracion de todos los puestos que estdn dotados presupuestariamente y cuya finalidad es
delimitar los gastos de personal.” Esta conexidn y finalidad presupuestaria de la plantilla se manifiesta
en la necesidad de que la misma respete los principios de racionalidad y economia, asi como en la
prohibicién de que los gastos de personal traspasen los limites que se fijen con cardcter general en las

Leyes de Presupuestos Generales del Estado.

PROMOCION PROFESIONAL. CARRERA PROFESIONAL Y EVALUACION DEL DESEMPENO.

Tal como seiala el art. 14 TREBEP, los empleados publicos tienen derecho a la progresién en la
carrera profesional y promocién interna segun los principios constitucionales de igualdad, mérito y

capacidad mediante la implantacién de sistemas objetivos y transparentes de evaluaciéon. Sin embargo,
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Lanzarote

el Cabildo Insular de Lanzarote no dispone de un programa o plan que garantice el desarrollo del
mismo. Por tanto, dada la relevancia de la institucidn tanto por nimero de trabajadores que engloba
como por los servicios que presta, se hace necesario un plan que prevea las oportunidades de

promocidn de los empleados publicos.

Del andlisis realizado de la plantilla se ha detectado esta carencia de oportunidades de
promocién profesional fundamentalmente respecto del escaso numero de plazas de personal

administrativo (36) frente al elevado nimero de plazas de auxiliar administrativo (141).

Parece oportuno sefalar a este respecto que el conjunto ordenado de oportunidades de
ascenso y expectativas de progreso profesional se conoce como carrera profesional, definido asi en el
TREBEP, como sistema mediante el cual promover la actualizacién y perfeccionamiento de la
cualificacién de los empleados publicos en cada uno de los ambitos. Y a su vez el art. 20 TREBEP
establece la obligacién de las Administraciones Publicas de establecer sistemas que permitan evaluar
el desempefio de sus empleados, mediante la valoracion de la conducta profesional y el logro de
resultados y de establecer los efectos que dicha evaluacidn tendra en la carrera profesional o la

formacion, entre otros.

Por tanto, en este sentido hay que considerar la conveniencia de establecer un programa de
promocién interna, tras la aprobacidon de la relacion de puestos de trabajo o instrumento de
planificacién de recursos humanos que se determine, que establezca el marco regulador de las
acciones que se promuevan, asi como los requisitos tanto temporales como de otro tipo que se

establezcan.

No habria que perder la oportunidad que se brinda al Cabildo Insular de Lanzarote, y asi se
propone como medida a llevar a cabo, de establecer un sistema de carrera profesional y promocién
interna mediante la evaluacién del desempefio previa de los empleados publicos en los términos

establecidos legalmente.

4.4, CONVENIO Y ACUERDO REGULADOR DE LAS CONDICIONES DEL PERSONAL FUNCIONARIO.

Las relaciones laborales del personal laboral del Cabildo se rigen en la actualidad por el
Convenio Colectivo de la Empresa Cabildo Insular de Lanzarote publicado en el Boletin Oficial de las

Palmas, numero 11 de 23 de enero de 2009.
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Lanzarote

Al igual que ocurre con el Convenio Colectivo, las condiciones de trabajo del personal
funcionario del Cabildo se regira por el Acuerdo regulador de las condiciones de funcionarios del
Cabildo Insular de Lanzarote publicado en Boletin Oficial de la Provincia de Las Palmas, nim. 71 de 13

de junio de 2003.

Sin embargo, se hace constar la existencia de otra normativa aplicable a ciertas personas
trabajadoras del Cabildo que por la peculiaridad en la prestacidn de los servicios deben considerarse

ciertas “especialidades”:

- Convenio Colectivo de la Consejeria de Sanidad y Servicios Sociales del Cabildo Insular de
Lanzarote.

- Acuerdo de la Comisién Negociadora del Convenio Colectivo de Sanidad y Bienestar Social del
Cabildo de Lanzarote de 7 de febrero de 2020.

- Acuerdo de la Comisidn Negociadora del Convenio Colectivo de Sanidad y Bienestar Social del
Cabildo de Lanzarote de 6 de noviembre de 2020.

- Acuerdo de la Comisidn Negociadora del Convenio Colectivo de Sanidad y Bienestar Social del

Cabildo de Lanzarote de 19 de abril de 2023.

Por tanto, y dada la inseguridad juridica que esta situacidn puede suponer, ademas de posibles
perjuicios que se puedan producir de la aplicacién de distintas normas, conviene iniciar los tramites
correspondientes para la renovaciéon del Convenio colectivo del personal laboral y regular en un
documento Unico todas aquellas peculiaridades, intentando la homogeneizacion en la medida de lo

posible de las condiciones laborales de los/as trabajadores/as del Cabildo.

Ilgualmente, debera procederse igualmente a la denuncia y renovacién del Acuerdo regulador

de las condiciones de los funcionarios dada la antigliedad del documento en vigor.

4.5, RELEVO GENERACIONAL O DATOS RELATIVOS A LA EDAD.
De los datos proporcionados por el Cabildo se aprecian las siguientes conclusiones:

- En términos generales, la mayoria de la plantilla se encuentran tienen una edad comprendida
entre los 50 y los 59 afos, seguidos con poco mas de la mitad de una edad entre los 40 y 49
afnos.

Resulta muy relevante el escaso indice de personal con una edad inferior a los 30 afios.
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- Siatendemos a los datos, desagregados por sexo, apreciamos que la mayoria tanto de mujeres

como de hombres tiene una edad comprendida entre los 50 y los 59 afios, en términos

numeéricos muy similares.

- Estos datos cuantitativos nos indican que la estimacién de las jubilaciones que se van a

producir en los préximos afios son las siguientes:

2024
2025
2026
2027
2028
2029
2030
2031
2032
2033
2034
2035
2036
2037
2038

Estimacion Jubilaciones CADA 5 ANOS

6
7
18 70
19
20
20
22
29 149
31
47
27
30
26 151
34
34
370

JUBILACIONES FUTURAS

2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035 2036 2037 2038

A pesar de que se requiere una mayor informacidn, tanto en términos cuantitativos como

cualitativos para la obtencién de conclusiones definitivas, lo cierto es que es evidente que el Cabildo
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Lanzarote

Insular de Lanzarote posee una plantilla en términos generales envejecida por lo que convendra el

establecimiento de un Plan que contenga las medidas a llevar a cabo en esta materia.

4.6. CUMPLIMIENTO DE OBLIGACIONES EN MATERIA DE IGUALDAD.

La Disposicién Adicional séptima del TREBEP establece la obligacién de las Administraciones
Publicas de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral. Dicha Disposicidn
Adicional, Modificada por la Ley 31/2022, establece la obligacién de aprobar al inicio de cada

legislatura un Plan de Igualdad entre mujeres y hombres para sus respectivos ambitos.

El Cabildo, en cumplimiento de esta obligacidn ha celebrado varias Mesas Generales de
Negociacién con el objeto de aprobar el Il Plan de Igualdad del Cabildo de Lanzarote, con una vigencia

del afio 2023 al 2027.

Dicho Plan ha sido registrado en el correspondiente Registro y Depdsito de Convenios
Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad o REGCON con fecha 30 de octubre de

2023, estando por tanto pendiente de publicacidn.

Por otra parte, una vez debidamente registrado y publicado se procederd a la constitucién de
la Comisién de Seguimiento del Il Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Cabildo de Lanzarote,

en base al Acuerdo alcanzado en junio de 2023.

Sin embargo, con respecto a la obligacion de establecer un Protocolo de Prevencidn contra el
acoso sexual y por razén de sexo, se informa que el Cabildo de Lanzarote Unicamente cuenta con un

Protocolo de prevencién del acoso en general.

5. ACCIONES DE MEJORA PRIORITARIAS.

El presente Plan de Ordenacion de los RRHH asi como las medidas de aplicacion que se
comprenden en el mismo y otras de cardcter complementario, seran de aplicaciéon al personal
perteneciente al Cabildo Insular de Lanzarote, independientemente de su régimen juridico. Su vigencia
se extendera desde la fecha posterior a su aprobacién, fecha en que se deberan de tramitar las
actuaciones contenidas en el mismo, y hasta su total cumplimiento, que se prevé serd 2028, sin
perjuicio de la posibilidad de aprobar medidas adicionales a las contenidas en el presente plan y que

seran aprobados también durante el citado periodo.
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Lanzarote

Entre las medidas que pudieran desarrollarse bajo este Plan de Actuacién, encontramos los

siguientes:

Medida 1: Redaccion del organigrama corporativo.
Se recogera la estructura organizativa en el Cabildo Insular de Lanzarote respecto de
los 6rganos electos, los consejeros no electos, los coordinadores insulares, el personal
directivo y el posible personal eventual.
Medida 2: Elaboraciéon de una Relacion de Puestos de Trabajo (R.P.T.) con las
caracteristicas siguientes:
= Determinacién del organigrama reflejo de la estructura organizativa de los
recursos humanos en el Cabildo.
= Descripcién, anadlisis, evaluacién y valoracién de todos los puestos de trabajo
existentes.
Se incluird la denominacidén, el tipo, sistema de provisidn, retribuciones
complementarias de correspondencia y requisitos exigidos para el desempefio.
= Cualquier otro requisito establecido por disposicién legal o debidamente
negociado.
Medida 3: Como resultado de la Medida anterior se desarrollara el Proyecto de
funcionarizacion de la plantilla de acuerdo con el régimen juridico de acuerdo con las
funciones que desarrollan cada uno de los puestos de trabajo.
Medida 4: Estudio y diagndstico de las necesidades de personal de nuevo ingreso
para la cobertura de plazas en funcion de las necesidades del Cabildo, la conveniencia
de articular los instrumentos disponibles, tales como la Oferta de Empleo Publico, las
bolsas de trabajo de naturaleza temporal o nombramientos de personal interino o
bases de seleccion entre otros, asi como la resolucidn del proceso de estabilizacion en
curso.
Medida 5: Establecimiento de un programa de promocién interna y/o carrera
profesional, conforme con la R.P.T. previamente aprobada, que permita el
cumplimiento del derecho de los empleados publicos en términos recogidos en el

TREBEP.

19
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Lanzarote

- Medida 6: homogeneizacion de las condiciones de trabajo mediante la negociacién y

aprobacion de un Convenio colectivo Unico que recoja todas las particularidades que
pudieran existir respecto del personal laboral del Cabildo.
Igualmente, negociacién y aprobacidn de un Acuerdo Regulador de las condiciones del
personal funcionario a efectos de unificar las condiciones de cada uno de los
empleados publicos, respetando en todo caso los limites previstos legalmente
respecto del régimen juridico aplicable.

- Medida 7: Estudio diagnéstico sobre la edad de los empleados ptublicos para la
elaboracién de un plan de actuacion o plan de relevo generacional como

instrumento base para el planteamiento de medidas y estrategias adecuadas.

Sumadas a estas, la empresa consultora considera adecuado hacer referencia a la
obligatoriedad o conveniencia de llevar a cabo medidas de aplicacién sobre otros aspectos que se

recogerdan también en el siguiente apartado:

- En atencién a lo antes referenciado respecto de las competencias de los Cabildos

Insulares en la asistencia técnica a los municipios fundamentalmente por lo que a
estos efectos interesa en cuanto a la materia de personal, se recomienda la creacién
de una Mesa técnica de recursos humanos mediante la cual se pudiera prestar de
manera eficaz dicha asistencia al resto de municipios.
Esta Mesa o si se prefiere Comisién Técnica, estaria compuesta por personal técnico
que asistiria en cuestiones de personal como son la elaboracién de instrumentos de
gestion de personal (relaciones de puestos de trabajo, ofertas de empleo publico),
planes de carrera profesional y evaluacion del desempefio, pero también apoyo en los
procesos de seleccién y provision de personal, cuestiones de formacion, asi como
otros que pudieran surgir y para la que se considere necesaria dicha asistencia.

- Elaboracion Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo.

En base a lo previsto en el art. 48.1 y 48.2 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, las empresas (incluyendo en este sentido
Cabildo) debe promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos o
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo. Especialmente
en el acoso sexual y acoso por razén de sexo por lo que deberd procederse a su

elaboracién y aprobacién, en cumplimiento de la normativa vigente.
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Lanzarote

- Revisidon de la Instruccion de teletrabajo del Cabildo de Lanzarote aprobado en
Consejo de Gobierno de fecha 23 de septiembre de 2021.
El teletrabajo es una herramienta de la que pueden hacer uso la gran mayoria de las
organizaciones, siempre y cuando sean conocedoras de maximizar los aspectos
positivos y minimizar los negativos de esta. En fecha de 21 de enero de 2021 se
aprueba por parte de la Comision Técnica el Instrumento Normativo sobre la
prestacion del servicio en la modalidad no presencial, habiendo sido aprobado tras la
correspondiente Mesa General de Negociacién en Consejo de Gobierno de fecha 23 de
septiembre de 2021.
En base al tiempo transcurrido desde la aprobacién de dicho Instrumento y en base a
lo dispuesto en el art. 19 y la disposicion adicional primera de dicho Instrumento
relativa al seguimiento del desarrollo del teletrabajo que legitima al Cabildo para la
realizacion de estudios y la propuesta de medidas de mejora, se recomienda llevar a
cabo la revision de la antes citada Instruccién a efectos de adaptarla a la normativa en
vigor, previa negociacién en todo caso con la Mesa Técnica de Seguimiento del
Teletrabajo.

- Maedidas en materia de reforma y modernizacién del Cabildo de Lanzarote.
Como parte integrante del compromiso del Cabildo de Lanzarote de adaptar la
Administracién Publica a los cambios sociales y dotarla de una mayor eficiencia en la
prestacion de servicios que esta realiza se considera necesaria la adopcién de medidas
transversales que garanticen la modernizacién y flexibilidad en la gestién publica y la

transformacién estructural de la propia Administracion.
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6. MEDIDA 1: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA'Y ORGANIGRAMAS.

Para proceder a realizar cada una de las medidas contenidas en el presente Plan, consideradas
como necesarias a efectos de planificacidon de recursos humanos, consideramos necesario disponer de
una idea clara de la estructura organizativa de la Institucién. Un organigrama completo que permita
obtener una idea del conjunto de las personas que forman parte del Cabildo, como antecedente al
organigrama de puestos de trabajo que formara parte de la Relacion de Puestos de Trabajo o R.P.T.

propuesta.

Partiendo del Reglamento Orgdnico del Cabildo Insular de Lanzarote como punto de partida
para entender la organizacidn y funcionamiento del mismo, el art. 2 establece que el Cabildo cuenta
con personalidad juridica plena y ejerce sus competencias en régimen de autonomia, haciendo uso de
la potestad de autoorganizacién insular para desarrollar sus funciones organizativas, ejecutivas y

administrativas.

En referencia a su composicién organizativa, el Cabildo de Lanzarote se encuentra integrado
por la Presidencia, Vicepresidencias y Consejeros/as asi como drganos superiores y Coordinadores/as
de Areas, Directores/as Insulares y Coordinadores/as Técnicos/as como personal directivo. Sumados a
estos, de acuerdo a lo establecido en el art. 39 del citado reglamento, forman también parte de la
estructura los Organismos Auténomos y Entidades Publicas Empresariales, el/la Secretario/a General
del Pleno, el/la Titular del érgano de apoyo juridico, al Consejero/a Secretario/a y al propio Consejo de
Gobierno Insular, el/la Interventor/a General, el Organo de Gestién Econémico-Financiera, el/la Titular
del Organo de Gestién Tributaria, la Asesoria Juridica, la Unidad de Presupuestos, Jefaturas de Servicio,
Seccion y Negociado asi como cualesquiera otros érganos que pudiera crearse de conformidad con lo

establecido en la Ley y lo dispuesto en dicho reglamento.

En la siguiente imagen, se visualiza el organigrama politico previsto para el Cabildo Insular de

Lanzarote para el periodo comprendido entre 2023-2027, el cual recoge la composicién sefialada.

22
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Lanzarote

Se hace preciso sefalar que el organigrama politico distribuido en las distintas consejerias en
las cuales se acometen determinadas competencias no tiene porqué corresponderse con el
organigrama funcional, en sentido estricto. Es decir, el organigrama funcional se ha de plantear a
efectos de perpetuarse en el tiempo, sin menoscabo de las modificaciones que pudieran surgir, y que
el mismo atienda a una optimizacién de los recursos disponibles en el Cabildo, mientras que el
organigrama politico, generalmente, se modifica en cada uno de los mandatos con duracién de cuatro
afos, contados a partir de la fecha de su elecciéon, en los términos previstos en el art. 42, apartado 3,

de la Ley Orgdnica del Régimen Electoral.

La doctrina ha definido el organigrama de la Administracién Pulblica como la representacion
grafica de un modelo abstracto y sistematico, carente de valor juridico, que muestra determinados
aspectos de la estructura organizativa de una Administracion mostrando los diferentes niveles
organizativos, funciones, relaciones jerarquicas y competenciales y responsabilidades entre los
integrantes de la misma. Dicho organigrama ha de partir de la premisa de que la complejidad de la
Institucion ha de simplificarse de forma que, la diversidad de actuaciones publicas, alcancen un nivel

de coordinacion adecuado para garantizar la unidad de las medidas de que se establezcan.

El estudio pertinente en la R.P.T. ha de derivar en una propuesta de reestructuracidn de areas,
servicios, secciones, negociados y/o otras unidades organizativas de acuerdo a lo establecido en el
reglamento orgdnico del Cabildo Insular de Lanzarote, en las normas previstas en el Estatuto de

Autonomia de Canarias y en la Ley 8/2015, de 1 de abril, de Cabildos Insulares.

7. MEDIDA 2: RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO O R.P.T.

El desarrollo y ejecucion de un Plan de Ordenacion de RRHH lleva aparejado una politica de
cambio organizativo y estratégico en materia de Recursos Humanos. El enfoque debe de ser
modernizador ya que, por lo general, el enfoque tradicional de la gestion de personal basado en una
Administraciéon burocratica y reactiva, Unicamente solucionaba los problemas del dia a dia y no
permitia disponer de una perspectiva que posibilitara planear objetivos, realizar mediciones de

eficiencia en los servicios prestados asi como controlar la eficacia entre otros.

Se requiere en este punto de la elaboraciéon de la Relacién de Puestos de Trabajo, en
cumplimiento de la obligacién prevista en el art. 74 del TREBEP que establece ademds su contenido

minimo en los siguientes términos:

26
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Lanzarote

“Las Administraciones Publicas estructurardn su organizacion a través de relaciones de puestos
de trabajo u otros instrumentos organizativos similares que comprenderdn, al menos, la denominacion
de los puestos, los grupos de clasificacion profesional, los cuerpos o escalas, en su caso, a que estén
adscritos, los sistemas de provision y las retribuciones complementarias. Dichos instrumentos serdn

publicos”.

Conviene hacer referencia en cuanto a la aplicacion de la relacién de puestos de trabajo, y
fundamentalmente la valoracidn de los puestos de trabajo, que el conjunto de puestos de la Relacidon
de Puestos de Trabajo que se elabore no generara, en ninglin caso, derecho a terceros, puesto que la
misma se configura como un instrumento el cual ordena y cataloga los puestos de trabajo para
posteriormente valorarlo. Teniendo claro ese primer concepto, se ha de establecer en primer lugar un
calendario o férmula de implantacion de subidas acorde con lo establecido, en su caso, en las Leyes de
Presupuestos Generales del Estado, habiendo de tramitarse una modificacién de la plantilla de
personal, momento en el que se determinara si existe consignacién (a la cual haremos mencién en los
siguientes apartados), si se cumplen con las limitaciones de la Ley de Presupuestos Generales del
Estado, asi como la repercusién econdmico-financiera y estabilidad presupuestaria de la propuesta

que se plantee para ejecutar el Plan de Ordenacién de RRHH.
7.1. PROCESO DE IMPLANTACION DE UNA NUEVA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA.

El cambio organizativo es generador de procesos de duelo. Dichas emociones de caracter
negativo requieren y hacen necesaria una disposicién activa para reinterpretar la nueva organizacién.
La cuestidon fundamental serd comprender la necesidad del cambio organizacional propuesto, el cual
tiene que dar el pertinente sentido y respuesta a las modificaciones, acelerando de esta manera el

proceso de ajuste al futuro estado de la propia organizacion.

El modelo de la Curva de Cambio basado en los estudios de Elisabeth Kiibler-Ross es una fiel
representacion del proceso que lleva implicito un cambio de la organizacién. Se pueden diferenciar

cuatro etapas dentro del proceso las cuales son las siguientes:

Shock. Todo cambio provoca sorpresa y, a su vez, todas las personas requieren de un tiempo
para poder adaptarse a los cambios, incluso en aquellos supuestos en los que dichos cambios han sido
correctamente planificados y comunicados de la manera pertinente. Se hace imprescindible que en
esta etapa se proporcione la informacidn y consiguiente formacién con el fin de que el proceso sea

comprendido y entendido lo antes posible. Es preciso que a todo aquél al que le afectase alguno de los

27
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Lanzarote

cambios producidos en la organizacién se le informe de los recursos de los que dispone para facilitar la
adaptacion del mismo y hacer indicacidn de las personas a las que puede recurrir en caso de necesitar

ayuda.

Resistencia o rechazo. La normal reaccién al cambio radica en la subjetividad y en el caracter

emocional, conceptos que son distinto en cada una de las personas. Por ello se hace necesario la
escucha activa, empatia y feedback con el fin de conocer las distintas circunstancias y problemas que
podrian acaecer durante el desarrollo del cambio, y que no se hubieran llegado a tener en cuenta en la
planificacidn previa. El factor que determina los problemas que pueden surgir en esta etapa es la
proactividad de las personas, la cual se refleja en la minimizacién de dichos problemas reduciendo las
situaciones de dificultad e incertidumbre. Para contrarrestar la posible falta de proactividad por parte
de algunas personas, se hace indispensable la creaciéon de una via de comunicacién para que todas
aquellas que lo necesiten tengan la posibilidad de expresar sus preocupaciones y miedos ante tal
cambio. La escucha activa y el proporcionar la informacion suficiente repercute en la tranquilidad de

las personas dentro de la organizacidn y evita situaciones de un ambiente tenso e intranquilo.

Como consecuencia de la resistencia o rechazo, surgen la subetapa de “ira y tristeza”, es en
esta etapa es donde comienzan a surgir las siguientes preguntas entre los diferentes empleados: ¢Por
qué yo? ; éDe quién es la culpa? ; iEsto es porque hago mal mi trabajo?. Los ejemplos anteriores se
podrian ampliar, pero todos terminarian radicando en lo mismo, el surgimiento de la ira, tristeza y

otros sentimientos negativos que se relacionan con dos formas:

- La autoculpabilidad.

- La culpabilidad de terceros.

Uno de estos dos factores surge una vez las personas han “aceptado” el cambio y son
conscientes de la situacion a la que tienen que enfrentarse. Por ello, y con el fin Unico de minimizar
aquellos aspectos negativos surgidos en esta etapa, incidimos en que es imprescindible formar a las
personas y asegurar a las mismas de que la curva del cambio arrojard como resultado una

transformacién que mejorara la situacion de partida.

Exploracidn. Etapa donde la curva del cambio comienza a tener una tendencia de cardcter
ascendente, sin menoscabo de que es un “punto de inflexién” ya que es justo cuando se acaba de salir
de la “zona de peligro”. En este punto es donde, a nivel individual, aumenta poco a poco la aceptacién

y donde se empieza a explorar y a entender realmente lo que el cambio conlleva aparejado. Al igual
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que se ha hecho indicacion en las otras dos etapas anteriores, la organizacién puede ayudar
notablemente a que el individuo conozca en mayor profundidad el proceso. Cada uno de ellos tiene su

III

propio “cambio personal” y debido a las diferencias que pudiera haber entre unas y otras personas y
con el fin de aumentar dicha aceptacion a los cambios se habra de proporcionar la formacidn necesaria

dedicando a esta especial atencion en cuanto a su calidad se refiere.

Aceptacidn. Es la etapa o fase final donde se podran apreciar y analizar los resultados del
proceso de cambio en las personas. También en este punto se pueden analizar si los nuevos métodos
implantados por la organizacidn tienen un efecto positivo dentro de la misma y determinar finalmente

si dichos métodos se instalan definitivamente.

La curva del cambio (Kubler-Ross) F -
(8 (%

Al

Decision

Experimento

Tristeza

llustracion 1. Curva de Cambio de Kiibler-Ross

La curva del cambio en una organizacién se define como aquel movimiento positivo que tiende
hacia la transformacion cuyo resultado final es la aceptacion. A la hora de llevar a la practica el cambio
organizacional se hace necesario el ayudar y guiar a los empleados mediante una manera positiva y
efectiva, y por ello se precisa definir todos aquellos puntos a atender para la prestacion de la citada

ayuda.

A continuacién, se detallan una serie de cuestiones que debieran de tenerse en cuenta de

manera previa a la prestacion de la ayuda o soporte a los empleados ante e cambio organizacional:

Explicacion de los cambios organizacionales a los empleados. Como se ha comentado
anteriormente, ante cualquier cambio, una gran parte del total de los empleados pueden sentirse
sorprendidos y confundidos. Con el fin de aliviar esta situacidn de incertidumbre, los responsables de
la organizacién habrdn de explicar el proceso del cambio asi como las razones que han llevado al

mismo.

29
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Estas explicaciones se pueden realizar a través de una reunién en la que los responsables se
puedan dirigir de manera conjunta a los integrantes de las unidades administrativas concretas, dando
respuesta a las posibles preguntas que pudieran surgir, asi como compartir con ellos los beneficios que

supone el cambio organizacional, con el fin de que pudieran sentirse mds conectados a él.

Anticipacidn a reacciones negativas. Como se ha reflejado anteriormente, en la segunda etapa

es donde se da la posibilidad de que los empleados reaccionen de manera negativa o se resistan al
mismo. Es comun que se den una variedad de emociones entre los diferentes empleados, por ello, en
estos casos lo mas conveniente es una atencion individualizada para brindar a cada uno de ellos la
orientacién que necesita con el fin de apaciguar las emociones surgidas y motivarle en el trabajo que

ha de desarrollar.

Proporcidon de las herramientas necesarias. La proporcion de las herramientas necesarias

radica esencialmente, mds alld de los equipos tecnoldgicos que pudieran necesitar, en la capacitacion
de los empleados, ya que la misma puede ayudarles a sentirse mas comodos con el cambio, asi como
con una mayor preparacién para superarlo. En este caso, se pueden crear programas de capacitacién
gue atraigan a todos aquellos empleados que pudieran haberse visto afectados notablemente tras el

cambio.

Es primordial que el conjunto de la plantilla se sienta cdmoda con las nuevas responsabilidades

gue deben de asumir tras estos cambios.

Solicitud de feedback por parte de los empleados durante el proceso. Para los responsables

de la organizacion se hace necesario conocer constantemente cémo se sienten los empleados y qué es
lo que necesitan para sentirse mas cémodos ante el cambio. Tras el andlisis pertinente del feedback de
los empleados se detectard, dénde se encuentran los “puntos rojos” a atender con caracter general y
en donde se debe de hacer una mayor incidencia, asi como aquellos aspectos que aunque sean de
caracter individual supongan un problema dentro de un dmbito concreto. Es muy importante no dejar
de lado aquellas cuestiones que pudieran afectar a un menor nimero de personas o en exclusiva a una
sola debido a que si se arrastra esta situacion puede desembocar en que otros empleados en un breve

periodo de tiempo tengan la misma o similar situacion.

Es por eso que la propuesta de estructura que se recoja en la Relacién de Puestos de Trabajo
no ha de recoger la foto fija de la estructura actual con la que cuenta el Cabildo (incluido en la primera

medida), sino que ha de recoger la estructura ideal a futuro que responda a la optimizacion en la
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Lanzarote

gestion de los procesos organizacionales de la Entidad. La R.P.T. permitira disponer de toda la
informacidn que pudiera afectar a la estructura de la Organizacidn, y plasmarlo de manera grafica
mediante un organigrama que permita de forma sencilla entender la propia organizacién, asi como

detectar posibles necesidades.
7.2. DESCRIPCION Y ANALISIS DE LOS PUESTOS DE TRABAIO.

Es imprescindible que los puestos de trabajo que conforman el conjunto de la organizacién
sean correctamente definidos en lo que respecta a los cometidos que se han de desempefar en cada
uno de ellos. Los cometidos de los puestos de trabajo han de ajustarse al nivel de conocimientos tanto
generales como especificos que se deriven de la titulacién minima de acceso al puesto, asi como de la

titulacién especifica, en el caso de que fuera requerida.

La descripcidn de los puestos de trabajo no puede recoger ni en las funciones generales ni en
las funciones especificas, aquellos aspectos que sean de caracter discrecional en el tiempo, ni aquellas
que sean de categoria superior o no correspondiesen a la tipologia de puesto y, por ultimo, tampoco
deberdn de constar las funciones que sean exclusivamente relativas al ocupante del puesto y no al
puesto de trabajo en si. La inclusion de estos tres Ultimos aspectos derivaria en una desvirtuacion de

las funciones a desempeiiar en el puesto de trabajo.

Una descripcién de los puestos ajustada permite una posterior valoracion objetiva de los
puestos de trabajo, ya que permite visualizar los cometidos del puesto que pudieran afectar a los
distintos criterios y variables de valoracién. Para realizar un correcta y objetiva descripcién de los
puestos de trabajo se debe de habilitar un proceso de recogida de informacién y una vez obtenida

dicha informacidn se deben de someter a un proceso de explotacién y depuracion.

En todo caso, en cumplimiento de ese deber de asistencia en el ejercicio de funciones publicas
necesarias, los Cabildos Insulares deberan establecer en su relacién de puestos de trabajo los puestos
reservados a los funcionarios de administracion local con habilitacidon de caracter nacional que sean

necesarios.
7.3. VALORACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO.

En los ultimos afos, se ha revisado significativamente la estructura juridica que respalda el
desempeio de las funciones publicas y la prestacién de servicios publicos. Esto significa que la realidad
cotidiana de los empleados publicos es muy diferente respecto de la configuracion de estos puestos en

el momento de su creacidn. Es por esto que resulta necesario articular un mecanismo para adaptar las
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definiciones de puestos a esta nueva realidad, y para ello la norma establece el mecanismo de
valoracién de puestos, un mecanismo personalizado con el fin Unico de atender a la mayor objetividad

posible en este aspecto.

En la Fase de Valoracién que se desarrollard durante la Relacién de Puestos de Trabajo todos
los empleados de la Entidad en cuestidn o sus representantes sindicales deben colaborar para que se
puedan analizar, verificar y validar cada uno de los puestos de trabajo que luego seran aprobados por

la Corporacién.

La valoracidn de los puestos de trabajo se caracterizard por ser necesaria, objetiva y arménica,
asi como efectiva y real, teniendo en cuenta factores especialmente relevantes para los puestos de

trabajo determinados tras el oportuno anlisis.
Respecto a la valoracidon se habra que tener en cuenta los siguientes sistemas:

- El de jerarquizacidn de los puestos, comenzando a valorar los puestos de mayor a
menor jefatura, por los puestos de arriba, los de mayor responsabilidad, para ir
bajando hacia los demds en su comparacién segun las tareas y responsabilidades de
cada puesto de trabajo. La valoraciéon de uno sirve de referencia para los demas
inferiores.

- Supletoriamente también se considerara el sistema de niveles, agrupando los puestos
de trabajo en torno a ese conjunto de niveles, dandole a cada puesto un nivel y
valorando cada nivel tal y como existe actualmente respecto al complemento de
destino; por Areas o Servicios, primero uno de ellos, para que sirva de pauta, de

referencia para los demas; y el sistema de punto.
7.4. APROBACION DE LA R.P.T.

Las relaciones de puestos de trabajo son actos administrativos y en cuanto a tal su elaboracion,
aprobacion, validez, eficacia, impugnabilidad y procedimiento se regiran por la normativa reguladora

de los actos administrativos.

La tramitacion para su aprobacion deberd iniciarse de oficio, y al expediente habra de

aportarse cuantos informes o actas hayan acompafiado el proceso. Son preceptivos:

- El informe elaborado por Intervencién en base al art. 11 y 4 del Real Decreto

128/2018, de 16 de marzo, por el que se regula el régimen juridico de los funcionarios
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de la Administracién Local con habilitacién de caracter nacional informando de la
suficiente consignacién y adecuada dotacidn econdmica de los puestos de trabajo de la
Corporacidn

- Informe de Secretaria General dentro de su funcidn de asesoramiento legal preceptivo
establecido en el art. 3.3.62 del del Real Decreto 128/2018, de 16 de marzo, por el que
se regula el régimen juridico de los funcionarios de la Administracién Local con
habilitacién de cardcter nacional.

Correspondera al Consejo de Gobierno Insular, en base a lo previsto en el art. 62 de la Ley
8/2015 la aprobacion de la relacion de puestos de trabajo, asi como el resto de las cuestiones relativas
a retribuciones del personal, la oferta de empleo, bases de las convocatorias de seleccidn y provision
de puestos de trabajo, entre otras.

Conviene en este punto mencionar que las relaciones de puestos de trabajo son instrumentos
técnicos de organizacidn de personal, que no tienen por qué suponer un aumento de gasto.
Recogiendo la Sentencia del Supremo de 30 junio 2011 (Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccidn

78) que establece que “El instrumento normativo que debe respetar el limite fijado para el

incremento global de las retribuciones del personal no son las Relaciones de Puestos de

Trabajo, cualquiera que sea su vigencia temporal, sino los Presupuestos municipales por asi venirlo

exigido en el apartado 9 del articulo 21 de la Ley 42/2006 y en el apartado 1 del articulo 90 de la Ley
7/1985 (...)".

Esto supone que resulta conveniente acordar a la hora de la aprobacion de la RPT la aplicacion
efectiva de la valoracién de puestos de trabajo a efectos de evitar cualquier controversia que pudiera
surgir en cuanto al cumplimiento del limite presupuestario que pudiera considerarse y partiendo en
todo caso que la relacidn de puestos de trabajo como instrumento de organizacién es un instrumento

diferencia del presupuesto anual.

Tras la aprobacién de la R.P.T. deberd realizarse la actualizacién y adecuacién de la plantilla de
personal como instrumento en el que figuran todos los puestos de trabajo debidamente clasificados

con reflejo presupuestario en cumplimiento con lo dispuesto en la normativa vigente.
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8. MEDIDA 3: APLICACION SOBRE LA NATURALEZA JURIDICA DE LOS PUESTOS DE
TRABAJO.

El articulo 89 de la LRBRL establece que el personal al servicio de las entidades locales (entre
las cuales queda englobado al Cabildo), estara integrado por: funcionarios de carrera, contratados en
régimen de derecho laboral y personal eventual que desempefia puestos de confianza o

asesoramiento especial.

El articulo 8.1 TREBEP, que introduce el concepto de empleado publico para la funcién publica,
define a los empleados publicos como “quienes desempefian funciones retribuidas en las

Administraciones Publicas al servicio de los intereses generales”.

Esta definicion se completa y aclara con la relacidn de las clases de empleados publicos que se

contiene en el articulo 8.2 y que son:

a) Los funcionarios de carrera.
b) Los funcionarios interinos.
c) Elpersonal laboral, ya sea fijo, indefinido o temporal.

d) El personal eventual.

El concepto legal de empleados publico es, por tanto, muy amplio, comprendiendo junto a los
funcionarios publicos, de carrera o interinos, también a profesionales vinculados a la Administracion
por un contrato laboral, asi como al personal eventual, esto es, de confianza politica y con funciones

de asesoramiento especial de ciertos altos cargos.

Constituye un término novedoso el de “empleado publico” en el TREBEP y su Exposicidon de

motivos explica esta nueva concepcidn e integracidn en él del personal laboral:

“El Estatuto Bdsico del Empleado Publico contiene aquello que es comun al conjunto de los
funcionarios de todas las Administraciones Publicas, mds las normas legales especificas aplicables al

personal laboral a su servicio.

Partiendo del principio constitucional de que el régimen general del empleo publico en nuestro
pais es el funcionarial, reconoce e integra la evidencia del papel creciente que en el conjunto de
Administraciones Publicas viene desemperiando la contratacion de personal conforme a la legislacion

laboral para el desempeiio de determinadas tareas. En ese sentido, el Estatuto sintetiza aquello que
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Lanzarote

diferencia a quienes trabajan en el sector publico administrativo, sea cual sea su relacién contractual,

de quienes lo hacen en el sector privado.”

Existe una reserva expresa para el ejercicio de funciones en el articulo 92 LRBRL, que en su
namero 2 dispone que, con cardcter general, los puestos de trabajo en la Administracién local y sus
organismos auténomos serdn desempefiados por personal funcionario; y en su ndmero 3 se establece

que:

“Corresponde exclusivamente a los funcionarios de carrera al servicio de la Administracién local
el ejercicio de las funciones que impliquen la participacion directa o indirecta en el ejercicio de las
potestades publicas o en la salvaguardia de los intereses generales. Igualmente son funciones publicas,
cuyo cumplimiento queda reservado a funcionarios de carrera, las que impliquen ejercicio de autoridad,
y en general, aquellas que en desarrollo de la presente Ley, se reserven a los funcionarios para la mejor

garantia de la objetividad, imparcialidad e independencia en el ejercicio de la funcién.”

La Sentencia del Tribunal Supremo de 29 de noviembre de 1994, afirmd la existencia de un
principio general en la elaboraciéon de las Relaciones de puestos de Trabajo en virtud del cual el
personal de las Administraciones publicas debe tener la condicién de funcionario, salvo puestos muy
concretos. Incluso se ha afirmado, aun al tratar el concepto de ejercicio de autoridad, que éste debe
interpretarse en un sentido amplio para quedar reservado a funcionarios, de tal manera que los
puestos de jefe de negociado, seccidn y en general de mando o direccidn suponen tal ejercicio de

autoridad (SSTSJ Andalucia 7 de octubre de 1996 y 5 de mayo de 1997).

Las previsiones bdsicas sobre la incorporacién del personal laboral a la Administracion las
encontramos —ademas de lo establecido en el TREBEP—, en los articulos 89, 91.2 y 103 de la LRBRL.
Este ultimo indica que el personal laboral sera seleccionado por la propia Corporacién ateniéndose, en
todo caso, a lo dispuesto en el art. 91 LRBRL y con el maximo respeto al principio de igualdad de

oportunidades de cuantos rednan los requisitos exigidos.

El TREBEP define al personal laboral, en su art. 11, como aquel que, en virtud de contrato de
trabajo formalizado por escrito, en cualquiera de las modalidades de contratacion de personal
previstas en la legislacidn laboral, presta servicios retribuidos por las Administraciones publicas. En
cuanto a su régimen juridico, el articulo 7 de la Ley establece que, el personal laboral al servicio de las
Administraciones publicas se rige, ademas de por la legislacion laboral y por las demas normas

convencionalmente aplicables, por los preceptos de este Estatuto que asi lo dispongan.
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Un aspecto destacable es la previsién del art. 11.2 TREBEP, que en la linea de lo ya previsto en
la anterior legislacion bdsica, indica que serdn las leyes de la funcién publica que se dicten en
desarrollo del TREBEP las que establezcan los criterios para la determinacién de qué puestos de
trabajo pueden ser cubiertos por personal laboral, respetando la reserva de puestos a funcionarios
publicos prevista en el art. 9.2 y, asimismo, las concreciones que de esa reserva se hagan por las leyes

de desarrollo del TREBEP.
8.1.1. RESERVA DE PUESTOS A PERSONAL FUNCIONARIO.

La Administracién publica no es libre para determinar qué puestos de trabajo corresponden a
funcionarios y a contratados laborales, sino que, como declaré la Sentencia del Tribunal Constitucional
99/1987, y sanciona el articulo 11.2 TREBEP, la ley del Estado o de las Comunidades Auténomas debe
establecer los criterios necesarios para la determinacidn de los puestos de trabajo que pueden ser

desempenados por personal laboral.

Se establece en el articulo 92.2 y 3 de la LRBRL (introducido y recuperado por la Ley 27/2013,
de 27 de diciembre, LRSAL) que “Con cardcter general, los puestos de trabajo en la Administracion

local y sus Organismos Auténomos serdn desempenados por personal funcionario”.

A este respecto el articulo 9.2. TREBEP impone un limite general y de caracter basico, ya que
en todo caso debe corresponder a funcionarios publicos “el ejercicio de las funciones que impliquen la
participacion directa o indirecta en el ejercicio de las potestades publicas o en la salvaguardia de los

intereses generales del Estado y de las Administraciones Publica”.

La razén de ser reside en la salvaguarda de la imparcialidad de los empleados que han de
adoptar decisiones vinculantes o realizar actuaciones potencialmente lesivas de derechos individuales
o bien elaborar informes preceptivos y practicar actuaciones que requieres absoluta independencia de

criterio.

Asimismo, el articulo 92 bis LRBRL determina que son funciones publicas necesarias en todas
las Corporaciones locales, cuya responsabilidad administrativa estd reservada a funcionarios de

administracion local con habilitacién de caracter nacional:

a) La de Secretaria, comprensiva de la fe publica y el asesoramiento legal preceptivo.
b) El control y la fiscalizacién interna de la gestién econdmica-financiera y presupuestaria,

y la contabilidad, tesoreria y recaudacién.
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Las previsiones contenidas en el citado precepto, desarrolladas por lo dispuesto en el Real
Decreto 128/2018, de 16 de marzo, por el que se regula el régimen juridico de los funcionarios de la
Administracion Local con habilitacion de caracter nacional, habran de tenerse en cuenta en relacion
con lo dispuesto en la disposicion adicional octava de la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las
Bases de Régimen Local en cuanto a especialidades de las funciones correspondientes a los
funcionarios de Administracién Local con habilitacién de caracter nacional en los Cabildos Insulares

Canarios a lo que a estos efectos interesa:

a) Las funciones reservadas en dicho titulo a los funcionarios de Administracion local con
habilitacion de caracter nacional serdn desempefadas por funcionarios de las
subescalas que correspondan, de acuerdo con lo dispuesto en su normativa
reglamentaria.

b) Las funciones que la legislacion electoral general asigna a los secretarios de los
ayuntamientos, asi como la llevanza y custodia del registro de intereses de miembros
de la Corporacion, seran ejercidas por el secretario del Pleno.

¢) Las funciones de fe publica de los actos y acuerdos de los 6rganos unipersonales y las
demas funciones de fe publica, salvo aquellas expresamente atribuidas serdn ejercidas
por el titular del érgano de apoyo al secretario del Consejo de Gobierno Insular, sin
perjuicio de que pueda delegar su ejercicio en otros funcionarios del Cabildo.

d) Las funciones que la legislacién sobre contratos de las Administraciones publicas
asigna a los secretarios de los ayuntamientos, corresponderan al titular de asesoria

juridica, salvo las de formalizacidn de los contratos en documento administrativo.

En todo caso, la Asesoria Juridica tendrd las competencias asignadas en la ley, especificamente

en el art. 129 LBRL.

Las leyes reguladoras de la funcién publica o del régimen de personal de organismos y entes
publicos deben determinar qué puestos de trabajo pueden ser desempefiados por personal laboral,

como ordena el articulo 11.2 TREBEP, pues la regla general sigue siendo la relacion estatutaria.

El articulo 15 1.c) LMRFP de 1984 (no derogado por el TREBEP y de aplicacion supletoria en el
ambito local) prescribe que, en general los puestos de trabajo de la Administracién del Estado y de sus
Organismos auténomos, asi como los de las Entidades Gestoras y Servicios Comunes de la Seguridad
Social, seran desempenados por funcionarios publicos, “pudiendo” ser desempefiados por personal

laboral:
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- Los puestos de naturaleza no permanente y aquellos cuyas actividades se dirijan a satisfacer
necesidades de caracter periddico y discontinuo;

- Los puestos cuyas actividades sean propias de oficios, asi como los de vigilancia, custodia,
porteo y otros analogos;

- Los puestos de cardcter instrumental correspondientes a las dreas de mantenimientos y
conservacion de edificios, equipos e instalaciones, artes graficas, encuestas, proteccion civil y
comunicacién social, asi como los puestos de las areas de expresidn artistica y los vinculados
directamente a su desarrollo, servicios sociales y proteccion de menores;

- Los puestos correspondientes a areas de actividades que requieran conocimientos técnicos
especializados cuando no existan cuerpos o escalas de funcionarios cuyos miembros tengan
la preparacion especifica necesaria para su desempeiio;

- Los puestos de trabajo en el extranjero con funciones administrativas de tramite y
colaboracidn y auxiliares que comporten manejo de maquinas, archivo y similares,

- Los puestos con funciones auxiliares de cardcter instrumental y apoyo administrativo.
8.1.2. LA FUNCIONARIZACION DEL PERSONAL LABORAL

La exposicién de motivos del TREBEP es clara al avanzar la cuestién que se aborda en este
informe cuando afirma que, “..la manifestacion mds significativa de esa tendencia a la diversidad
viene siendo el recurso por muchas Administraciones Publicas a la contratacion de personal conforme a
la legislacion laboral. Si bien por imperativo constitucional no puede ser éste el régimen general del
empleo publico en nuestro pais, ni existen razones que justifiquen hoy una extension relevante de la
contratacion laboral en el sector publico, no debe desconocerse que un porcentaje significativo de los
empleados publicos tienen la condicién de personal laboral, conforme a la legislacién vigente. La
flexibilidad que este régimen legal introduce en el empleo publico y su mayor proximidad a los criterios
de gestion de la empresa privada explican la preferencia por él en determinadas dreas de la

Administracion”.

Para continuar en el siguiente parrafo afirmando que “Esta dualidad de regimenes, presente
también con unas u otras peculiaridades en la mayoria de los Estados europeos, suscita no obstante
algunos problemas juridicos y de gestion de personal, que no pueden dejar de contemplarse y
regularse, en sus aspectos esenciales, por una ley que aspira a ordenar el sistema de empleo publico en

su conjunto”.
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El proceso de la funcionarizacién tuvo su origen en la doctrina del Tribunal Constitucional
emanada de la Sentencia 99/1987, de 11 de junio, consistente en una solucidon excepcional y
extraordinaria para la que unos trabajadores fijos de la Administraciéon que se han incorporado a ella
cumpliendo todos los requisitos y procedimientos legales y que ocupan un puesto adscrito ex lege a

funcionario, puedan incorporarse a esa nueva condicion juridica.

La funcionarizacién, como institucion juridica, implica un respeto a la estabilidad en el trabajo
del personal laboral, ya que la Unica otra opcidn seria el despido de estos trabajadores fijos, con una
indemnizacién. Alternativa esta que el propio Tribunal Supremo considera radical y poco adecuada, asi
como costosa en términos econdmicos e ineficaz para mantener la seguridad de los servicios publicos.

Por ello, tres son los ejes en las que se fundamenta el proceso de funcionarizacion:

- ElI cumplimiento del mandato constitucional que concreté en su dia el Tribunal
Constitucional.
- Elrespeto a los derechos de los trabajadores (personal laboral).

- Lagarantia de continuidad de los servicios publicos que prestan aquellos empleados publicos.

En la Disposicion transitoria segunda del TREBEP, “Personal Laboral fijo que desempeiia

funciones o puestos clasificados como propios de personal funcionario”, se contempla Ila

funcionarizacion del personal fijo que a la entrada en vigor de la Ley 7/2007, de 12 de abril, estuviere
desempenando funciones de personal funcionario, o pase a desempefiarlas, en procesos

independientes o conjuntos de libre concurrencia, y mediante el sistema de concurso-oposicién.

Podemos concluir que, la prevision de esta disposicién transitoria, sobre funcionarizacion es
para personal laboral fijo ddndole el Estatuto la cobertura legal necesaria como venia solicitando la

doctrina y segun la interpretacién de la jurisprudencia.

En cuanto al requisito temporal indicado, la Sentencia del TSJ Andalucia de 21 de diciembre de

2015 manifiesta que:

“La DT 29 en su redaccion vigente actualmente también impone como limite a la aplicacion de
esta regla cronolégica especial, a aquellos empleados laborales fijos, que lo fueran a la fecha
de entrada en vigor del EBEP. En este sentido son numerosas las sentencias de la Sala de lo
Contencioso administrativo de este Tribunal Superior con sede en Sevilla, como la de 22 de
enero de 2015, rec. 449/2013, que se remite a otras anteriores como la sentencia de 29 de

marzo de 2012 en la que se resuelve que: «Sentado que las plazas impugnadas debian ser
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servidas por funcionarios, la DT 2 2 del EBEP dispone ‘Que el personal laboral fijo que a la
entrada en vigor del EBEP esté desempefiando funciones de personal funcionario o pase a
desempeiiarlas en virtud de pruebas de seleccion o promocion convocadas antes de dicha
fecha, podrd sequir desempefidndolos’. Por tanto, como bien expone la parte demandante, no
basta con que las plazas hayan sido creadas con anterioridad al EBEP, sino que es necesario
que se estén desempefiando realmente, es decir, ocupadas, con anterioridad a esa fecha. Bien
entendido, que la plaza que quede vacante con posterioridad a la entrada en vigor del EBEP, ya
no deberia volver a cubrirse con personal laboral, sino con personal funcionario, que es lo

consustancial al puesto».”

El Tribunal Supremo vy el Tribunal Constitucional han entendido la legalidad de estos procesos
de funcionarizacion siempre que se cumplan escrupulosamente todo un conjunto de requisitos, no

siempre respetados en las bases y convocatorias, y que se agruparian en seis apartados:

a) Que en los procesos selectivos para funcionarizar se cumplan, de manera efectiva, los
principios de mérito y capacidad, lo cual impide la funcionarizaciéon por integracién
directa, sin proceso selectivo.

b) Que las pruebas restringidas sean un medio excepcional y adecuado para resolver una
situacidon también excepcional y que en este caso es la adaptacién del vinculo juridico
de un trabajador, que accedié en buena lid a la condicién de personal laboral tras una
convocatoria publica, a un puesto adscrito a personal laboral también y que luego, por
imperativo legal o por una practica incorrecta de la Administracion convocante,
corresponde a ser ocupado por un funcionario.

c¢) Que este medio, excepcional como tal, Unicamente puede tener caracter
temporalmente transitorio, lo cual impide su repeticién continua en el tiempo, o mejor
dicho, la reiteracion del proceso sobre las mismas plazas afectadas.

d) La situacion de excepcionalidad referida ha de estar expresamente prevista por una
norma de rango de ley.

e) El objeto de la convocatoria restringida no puede ser otra que conseguir la finalidad
constitucionalmente considerada legitima: adaptar el vinculo laboral al régimen
juridico funcionarial y no ser empleada para promociones profesionales u otras

finalidades.
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Lanzarote

La DT 22 del TREBEP no regula la funcionarizacién tal y como la conocemos hasta ahora, sino
gue regula un procedimiento de acceso por promocidn interna, del personal laboral fijo que retna
determinados requisitos, para acceder a la funcién publica con la categoria funcionarial, en igualdad de
condiciones que la promocidn interna del personal funcionario. Es una promocién interna, horizontal y
cruzada, afirmacién que tiene su apoyo, por una parte, en el articulo 16.3, letra c), del TREBEP que,
refiriéndose al concepto, principios y modalidades de la carrera profesional de los funcionarios de
carrera, establece entre ellas la «Promocién interna horizontal, que consiste en el acceso a cuerpos o
escalas del mismo Subgrupo profesional, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 18»; por otro lado,
se puede considerar que tiene la calificacién de cruzada por cuanto la superacién del proceso selectivo

tiene como consecuencia la toma de posesion del personal laboral fijo como funcionario de carrera.

Exclusivamente puede ser horizontal, pues se opta a puestos que desempefian como

funcionario las mismas funciones que el aspirante desempefiaba como laboral.

Aunque el TREBEP exclusivamente se refiere a la funcionarizacién en su DT 22, y nunca ha
empleado estos términos y ademas canalizando el proceso a través de un proceso de “promocion”,
tampoco ha derogado la normativa anterior reguladora del proceso selectivo, que se mantiene a
nuestro juicio en vigor, segun el ambito referido especificamente en cada caso —Estado, Comunidad

Autonoma, local o universitario.

Tras la declaracion de la inconstitucionalidad del originario art.15.1 de la Ley 30/1984 de
medidas para la reforma de la funcién publica, a través de la Sentencia del Tribunal Constitucional
99/1987, el legislador aprobo la Ley 23/1988 de 28 de julio, que incorporé una nueva disposicién
transitoria, la 152, reformada en 1996, con el siguiente contenido formalmente vigente, cuanto menos

para la Administracidn General del Estado y los servicios comunes de la Seguridad Social:

La adscripcidon de un puesto de trabajo en las relaciones de puestos de trabajo a personal
funcionario no supondra el cese del trabajador que lo ocupe que podra continuar en este
puesto, con garantia de sus expectativas de promocidn profesional.

- El personal laboral fijo que a la entrada en vigor de la ley 23/1988 - esto es, el 30 de julio de
1988 - preste servicios en puestos de trabajo reservados a funcionarios - o que los preste
después de aquella fecha, pero a consecuencia de una convocatoria realizada con
anterioridad- podra participar en las pruebas selectivas de acceso a cuerpos y escalas a que

estuviera adscrito su puesto, siempre que esté en posesion de la titulacién correspondiente y

41
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cumpla el resto de requisitos de la convocatoria. Se valorardn como méritos los servicios

prestados como laboral y las pruebas selectivas superadas para acceder.
Conjuntamente con esta, el Estado promulgd otras disposiciones:

- El art.37 de la Ley 31/1990, de 27 de diciembre, de presupuestos generales del Estado para
1991 donde se establecidé un “turno especifico”, denominado “plazas afectadas por el articulo
15 de la ley de medidas”, que se configura como un turno reservado y restringido dirigido sélo
al personal laboral;

- Elart.32 del mismo texto legal;

- lgualmente, los arts.39 y 32 de las Leyes de Presupuestos del Estado para 1989 y 1991
respectivamente.

- Ademas, continua vigente la Orden de 27 de marzo de 1991 del antiguo Ministerio para las
Administraciones Publicas, que regula el procedimiento y otros aspectos de Ila
funcionarizaciéon: norma que prdcticamente no tiene valor juridico, como ha sefialado el
Tribunal Supremo, pues la calificd en su STS de 20 de junio de 1996 como acto administrativo y
en su sentencia de 9 de junio de 1997 como simple instruccién dirigida a la Administracién

estatal (FJ 69).

A partir de todo este conjunto normativo estatal, las Comunidades Auténomas — todas ellas-
aprobaron marcos legales reguladores de sus procesos de funcionarizacién, que siguen vigentes en
cuanto no se hayan adaptado a la nueva férmula del TREBEP. Sobre esta posibilidad de
funcionarizacién en el ambito autondémico y, por extension, local y también en cuanto al personal de
administracion y servicios de las Universidades Publicas, surgié una muy importante discusion juridica,
que se concretd en las sentencias del Tribunal Constitucional 38/2004 de 11 de marzo y 31/2006 de 1

de febrero, y cuyo contenido fundamental es el siguiente:

- La funcionarizacién, al amparo de la legislacién mencionada (DT 152 de la Ley de medidas,
segln redaccion dada por las leyes 23/1988 y 12/1996), las leyes de presupuestos generales
del Estado de 1989, 1990 y 1991 y el Acuerdo del Consejo de Ministros de 27 de marzo de
1991 fue validada como correcta por las STS de 20 de junio de 1996 y 28 de enero de 1997 y
por el auto del Tribunal Constitucional 177/1999.

- Sin embargo, ninguno de los anteriores preceptos era norma bdsica como tal, lo que no
impidié que las Comunidades Autonomas dictaran como hemos sefialado normas siguiendo al

pie de la letra en muchos casos el redactado estatal, y en otros con clara extralimitacién, como
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Lanzarote

es el supuesto de Navarra, donde la funcionarizacién se caracteriza por ausencia de proceso
selectivo e incluso se alcanza a que el reingreso del laboral excedente voluntario lo es ya en
condicién directa de funcionario.

- La primera de las sentencias del Tribunal Constitucional citadas, la 38/2004 de 11 de marzo es
clave: el parlamento de Asturias habia aprobado la Ley 4/1996 de 13 de diciembre que
modificaba su propia ley de funcidn publica, e instituyd un procedimiento también
“restringido” de funcionarizacidn, basado en la superacion de cursos selectivos, aunque seguia
el modelo de otras leyes, como la valenciana, que sigue vigente y nunca impugnada. En el caso
de Asturias y luego del Pais Vasco, en la STC 31/2006, a través de la realizacién de uno o
diversos cursos de formacidn, con estas caracteristicas, no garantiza suficientemente los
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad y respeta los sistemas establecidos,
con caracter basico para todo el Estado —antes y después del TREBEP- de la oposicion o el

concurso oposicion o, si acaso —en especial antes del TREBEP- el concurso.

Conforme lo expuesto, considerando la previsidn establecida en la DT segunda del TREBEP y la
DT 152 de la LMRFP (de aplicacion supletoria en el ambito local) podran articularse procesos de
funcionarizacién, respetandose los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi

como los demads previstos en el ordenamiento juridico de la funcién publica.

9. MEDIDA 4: ESTUDIO Y DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE PERSONAL DE NUEVO
INGRESO PARA LA COBERTURA DE PLAZAS EN FUNCION DE LAS NECESIDADES DEL CABILDO.

La Institucion ha de contar en la plantilla con plazas (ocupadas por personal funcionario,
laboral o eventual) que reunan los criterios de clasificacién establecidos para cada uno en la RPT. La
plaza asignada a un determinado puesto de trabajo, necesariamente, ha de corresponderse con el
régimen juridico exigido (funcionario, laboral o eventual), con el grupo o subgrupo profesional
establecido (A1, A2, B, C1, C2, OAP), escala, subescala o categoria profesional (de Administracidn
general, especial o de habilitacién nacional) y el titular de la plaza debera, ademas, contar con otros
requisitos de desempefio que se hubieran podido establecer en el instrumento de ordenacién, como

titulaciones o formacidn especifica.

De acuerdo con el art. 90.1 LRBRL, corresponde aprobar anualmente, a través del presupuesto,
la plantilla, que debera comprender todos los puestos de trabajo reservados a funcionarios, personal

laboral y eventual. En términos similares, el art. 126.1 del TRRL establece que “las plantillas, que

Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 50 de 64

14
<
~
%)
-
x
(e}
(2]
<
©
)
b4
[a)
]
%]
a
¢}
a
=
V]
a
=
[
I
=
=
9
o
@
b}
s
]
9
o

B
<
@
L
[ =
2
|53
<
[}
o
Q
@
jo}
8
o
@
N
=4
K]
[}
o
S
he]
o
@
Lo
=
1%
o
=
ey
c
9
O
@
L
=
)
>




Lanzarote

deberdn comprender todos los puestos de trabajo debidamente clasificados reservados a funcionarios,
personal laboral y eventual, se aprobardn anualmente con ocasion de la aprobacion del Presupuesto y
habrdn de responder a los principios enunciados en el articulo 90.1 de la Ley 7/1985, de 2 de abril. A
ellas se unirdn los antecedentes, estudios y documentos acreditativos de que se ajustan a los

mencionados principios”.

La plantilla de personal, por mas que los art. 90.1 LRBRL y 126.1 del TRRL afirmen que estara
comprendida por todos los puestos de trabajo, estard, en realidad, comprendida por todas las plazas

de la Entidad y se aprobara anualmente con motivo de la aprobacidn del presupuesto.

El art. 70 TREBEP establece que las necesidades de recursos humanos, con asignacion
presupuestaria que deba proveerse mediante la incorporacion de personal de nuevo ingreso seran

objeto de Oferta de Empleo Publico o instrumento similar de gestion de necesidades de personal.

9.1. OFERTA DE EMPLEO Y PROCESOS SELECTIVOS.

El art. 91.1 LRBRL dispone que la Oferta de Empleo Publico debera formalizarse publicamente
ajustandose a los criterios fijados en la normativa bdsica estatal”. Igualmente, el TREBEP en su art. 70
se refiere a él como instrumento de gestion para la provisién de las necesidades de recursos humanos
gue cuenten con consignacién presupuestaria, mediante la incorporacidn de personal de nuevo
ingreso, y que conlleva la obligacion de convocar los correspondientes procesos selectivos. La
ejecucién de la OEP debe desarrollarse dentro del plazo improrrogable de tres afios.

Por tanto, tras la publicacidn oportuna de la OEP en los correspondientes Boletines Oficiales,
habra que publicarse las convocatorias y bases para cada una de ellas mediante el correspondiente
proceso de selecciéon. En este sentido habrda que tenerse en cuenta que, con independencia del
objetivo de reduccidn de la temporalidad que se pretende con la misma, no es fundamento suficiente
para utilizar los criterios fijados en la Ley 20/2021 dado el caracter excepcional y Unico de esta ultima.

De conformidad con las previsiones constitucionales de los articulos 14, 23.2 y 103 CE, el art.
61 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto refundido de
la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, los procesos selectivos tendrdn caracter abierto y
garantizaran la libre concurrencia, sin perjuicio de lo establecido para la promocién interna y de las
medidas de discriminacion positiva previstas en el Estatuto.

Dicho articulo establece, ademds, que los sistemas de selecciéon seran, para el personal

funcionario, los de oposicion y concurso-oposicion los cuales deberdn incluir en todo caso una o varias
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Lanzarote

pruebas para determinar la capacidad de los aspirantes y el orden de prelacion. Seiala ademas que
“solo en virtud de ley podrd aplicarse, con cardcter excepcional, el sistema de concurso que consistird
unicamente en la valoracion de méritos”.

De acuerdo con el art. 133 del Real Decreto Legislativo 781/1986, de 18 de abril, por el que se
aprueba el texto refundido de las disposiciones legales vigentes en materia de Régimen Local, en todo
caso el procedimiento de seleccién de los funcionarios de la Administracién local se ajustard a la
legislacion basica del Estado sobre funcién publica y se establecera teniendo en cuenta la conexién
entre el tipo de pruebas a superar y la adecuacién a los puestos de trabajo que se hayan de
desempefiar. Posteriormente el Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, por el que se establecen las
reglas bdsicas y los programas minimos a que debe ajustarse el procedimiento de seleccidn de los
funcionarios de Administracidn Local vino a establecer que “el ingreso en la Funcién Publica Local se
realizard, con cardcter general, a través del sistema de oposicion, salvo que, por la naturaleza de las
plazas o de las funciones a desempeiiar, sea mds adecuada la utilizacion del sistema de concurso-

oposicion o concurso”.

En consecuencia, manteniendo el caracter basico del Real Decreto 781/1986 tras la Ley
53/2002, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden Social, considerando el
Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, como norma de desarrollo puede mantenerse la preferencia por
el sistema de seleccién de oposicion como prioritario o general, y el sistema de concurso-oposicidn
aplicable cuando asi lo justifique por ser mds adecuado atendiendo a la naturaleza de las plazas o de
las funciones a desempenfar.

Es este el criterio que jurisprudencialmente se mantiene, tal como se expone en la Sentencia
del Tribunal Supremo, Sala Tercera, de lo contencioso-administrativo, Seccién 42, Sentencia
1026/2023, de 18 de julio de 2023, Rec. 4284/2021:

“Hay que concluir que, con ese cuadro de normas estatales con rango de ley, en el
dmbito del régimen local se mantiene la vigencia del art. 2 del Real Decreto 896/1991, como
norma de desarrollo, conforme a la cual se da preferencia a la oposicion. Tal preferencia es la
que la Administracion del Estado establece para seleccion a su propio funcionariado: en
desarrollo de la ley 30/1984, el articulo 4, sequndo inciso, del Reglamento de Ingreso aprobado
por Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, fija la oposicion como sistema selectivo prioritario.
En consecuencia y a los efectos del articulo 93.1 de la LICA, declaramos que se mantiene la

vigencia del articulo 2 del Real Decreto 896/1991 como norma especial aplicable a la seleccion
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Lanzarote

de los funcionarios de carrera de la Administracion Local, por lo que el sistema de oposicién es

el general y el concurso-oposicion serd aplicable cuando asi se justifique por ser mds adecuado

atendiendo a la naturaleza de las plazas o de las funciones a desempedar”.

Igualmente, en el mismo sentido, la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia de
Granada, Sala de lo Contencioso-administrativo, Seccidn 32, Sentencia 570/2007, de 29 de octubre,
Rec. 2642/2002 recuerda que:

“La convocatoria de una plaza por el sistema de oposicién no requiere motivacién alguna pues

la Administracion se limita a seguir la pauta considerada general por la norma que le vincula.

Pero la eleccion por el sistema de concurso-oposicion requiere objetivamente una explicacion

referida a aquello que puede justificar la opcion por el sistema especial o excepcional, para que

asi cualquier interesado esté en condiciones de impugnar, y los drganos judiciales puedan
controlar, el correcto uso de la discrecionalidad que la normativa aplicable concede a la

Administracién que dicta el acto (...)".

Por tanto, en vista de anterior los procesos de seleccion respecto de las plazas a incluir en la
Oferta de Empleo Publico deberian ser con caracter general los de oposicidn, dejando con cardcter

residual el sistema de concurso-oposicidn con la oportuna justificaciéon en términos vistos.
9.2. CONTRATACIONES TEMPORALES: BOLSAS DE EMPLEO.

Se ha comprobado igualmente la existencia de distintas listas de reserva para distintos puestos
de trabajo, a efectos de garantizar la eficiencia de la propia Administracion mediante la cobertura

temporal de los puestos que por circunstancias imprevisibles puedan resultar vacantes.

No obstante, y a estos efectos se recomienda la revision de las bases de seleccion reguladoras
de las bolsas asi como el establecimiento de un reglamento general que contenga los aspectos
comunes de las contrataciones de caracter temporal que pudieran producirse y dejando a las bases

especificas la regulacion de las especialidades respecto de cada puesto.

Todo ello precisamente en la bisqueda de la homogeneidad en los procesos selectivos y la
salvaguarda de la seguridad juridica en el desarrollo de estas contrataciones o nombramientos de

cardacter temporal.
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9.3. RESOLUCION DEL PROCESO DE ESTABILIZACION.

El Cabildo Insular de Lanzarote se encuentra actualmente inmerso en el proceso de
estabilizacion del empleo publico en cumplimiento con lo dispuesto en la Ley 20/2021, de 28 de

diciembre, de medidas urgentes para la reduccion de la temporalidad en el empleo publico.

En virtud de dicho cumplimiento, el Cabildo se compromete con caracter prioritario a llevar a
cabo la resolucién de los procesos de estabilizacién en concordancia con el plazo maximo establecido

en el art. 2 de dicha normativa, fijado para el 31 de diciembre de 2024.

10. MEDIDA 5: ESTABLECIMIENTO DE UN PROGRAMA DE PROMOCION INTERNA Y/O
CARRERA PROFESIONAL.

El TREBEP en su Capitulo Il, art. 16, 17, 18, 19 y 20 establece el “Derecho a la carrera

profesional y a la promocién interna. La evaluacion del desempeiio de los empleados publicos” .
El art. 16 del TREBEP, dispone:
“1. Los funcionarios de carrera tendrdn derecho a la promocion profesional.

2. La carrera profesional es el conjunto ordenado de oportunidades de ascenso y expectativas

de progreso profesional conforme a los principios de igualdad, mérito y capacidad.

A tal objeto las Administraciones Publicas promoverdn la actualizacion y perfeccionamiento de

la cualificacioén profesional de sus funcionarios de carrera.

3. Las leyes de Funcion Publica que se dicten en desarrollo de este Estatuto requlardn la carrera
profesional aplicable en cada dmbito que podrdn consistir, entre otras, en la aplicacion aislada o

simultdnea de alguna o algunas de las siguientes modalidades:

a) Carrera horizontal, que consiste en la progresion de grado, categoria, escalén u otros
conceptos andlogos, sin necesidad de cambiar de puesto de trabajo y de conformidad con lo

establecido en la letra b) del articulo 17 y en el apartado 3 del articulo 20 de este Estatuto.

b) Carrera vertical, que consiste en el ascenso en la estructura de puestos de trabajo por los

procedimientos de provision establecidos en el capitulo Ill del titulo V de este Estatuto.

¢) Promocion interna vertical, que consiste en el ascenso desde un cuerpo o escala de un
Subgrupo, o Grupo de clasificacion profesional en el supuesto de que éste no tenga Subgrupo, a otro

superior, de acuerdo con lo establecido en el articulo 18.
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Lanzarote

d) Promocion interna horizontal, que consiste en el acceso a cuerpos o escalas del mismo

Subgrupo profesional, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 18.

4. Los funcionarios de carrera podrdn progresar simultdneamente en las modalidades de
carrera horizontal y vertical cuando la Administracion correspondiente las haya implantado en un

mismo ambito”.

Cabe sefialar que el derecho a la carrera profesional también se recoge en el art. 14.c) del
TREBEP, indicando como derecho individual de los empleados publicos “la progresion en la carrera
profesional y promocion interna segun principios constitucionales de igqualdad, mérito y capacidad
mediante la implantacion de sistemas objetivos y transparentes de evaluacién”. Derecho que sin

embargo ha resultado acreditado que no se lleva a cabo dentro del Cabildo de Lanzarote.
10.1. CARERRA HORIZONTAL

Las reglas de la carrera horizontal se encuentran recogidas en el art. 17 del TREBEP y son las
siguientes, sin perjuicio de que se establezca una regulacién distinta en la Ley de Funcién Publica de

Aplicacion:

a) Se articularda un sistema de grados, categorias o escalones de ascenso fijandose la
remuneracidn a cada uno de ellos. Los ascensos seran consecutivos con caracter general, salvo en

aquellos supuestos excepcionales en los que se prevea otra posibilidad.

b) Se debera valorar la trayectoria y actuacion profesional, la calidad de los trabajos realizados,
los conocimientos adquiridos y el resultado de la evaluaciéon del desempefio. Podran incluirse
asimismo otros méritos y aptitudes por razén de la especificidad de la funcién desarrollada y la

experiencia adquirida.

Como se ha mencionado anteriormente es el art. 16.3 del TREBEP el que ofrece la visién legal
de la carrera horizontal y a partir de dicha definicién se pueden extraer una serie de apuntes, entre las

que podemos encontrar:

- Estructuracion basada en una graduacion de tramos o escalones, en los cuales los empleados
publicos progresan conforme vayan superando las evaluaciones pertinentes y cumplan otros
requisitos previamente establecidos.

- No existe la necesidad de un cambio de puesto en el ascenso dentro de esta carrera

administrativa, a diferencia de otras estableciéndose éste como su aspecto mas distintivo.
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- De conformidad con el art. 17.b) del TREBEP se debe de “valorar la trayectoria y actuacion
profesional, la calidad de los trabajos realizados, los conocimientos adquiridos y el resultado de
la evaluacion del desemperio” y de tal manera, los ascensos no se producen de manera

automatica.
10.2. CARRERA VERTICAL

En este caso, y como se ha hecho mencién en los apartados anteriores, la definicion legal viene
establecida en el apartado 16.b) del TREBEP. Como rasgo distintivo respecto a la carrera horizontal es
que la vertical si que supone un cambio de puesto de trabajo por los procedimientos de provisién
establecidos y a los que se hardn una mayor referencia en apartados posteriores del presente

documento.

En este sentido, se deben de articular mecanismos e itinerarios para la carrera administrativa
vertical con el fin de que los mismos sean un garante para los empleados publicos siendo conocedores
estos ultimos en todo momento, conforme a los principios de publicidad y transparencia, de las

posibilidades de promocion dentro de su drea organizativa o funcional.

Los itinerarios han de establecerse en base a las necesidades de la organizacién de la Entidad y
en los mismos se deben de fijar las directrices y trayectorias de las distintas promociones que se
planteen parametrizando las mismas en base a su area funcional concreta o especifica. Surge la
imposibilidad de plantear un itinerario homogéneo para todos los empleados publicos, ya que en
determinados casos se deben de atender a competencias especificas requeridas como pudiera ser la

gestidn de personas para los puestos relacionados con jefaturas.

Se prevé la posibilidad de articular un sistema en el que convivan la carrera horizontal con la

carrera vertical y que los empleados publicos puedan desarrollarse en ambas modalidades.
10.3. PROMOCION INTERNA VERTICAL

La promocién interna vertical se configura como la herramienta que facilita la adecuacion de
los puestos de trabajo a las funciones que ha de desempefar. En este sentido, estaria resuelta la
problemdtica endémica en la Administraciéon Local y se podra aplicar también la DT 22 del TREBEP
donde se establece que “El personal laboral fijo que a la entrada en vigor de la Ley 7/2007, de 12 de
abril, estuviere desempefiando funciones de personal funcionario, o pasare a desempefarlos en virtud
de pruebas de seleccién o promocién convocadas antes de dicha fecha, podrd seguir desempefidndolos.

Asimismo, podrd participar en los procesos selectivos de promocion interna convocados por el sistema
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de concurso-oposicién, 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
desempeiie, siempre que posea la titulacion necesaria y 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”.

La definicién legal de la promocidn interna vertical establecida en el art. 16.c) del TREBEP, se
complementa con las caracteristicas de esta que se recogen en el art. 18 del citado texto, siendo las

siguientes:

“1. La promocion interna se realizard mediante procesos selectivos que garanticen el
cumplimiento de los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad asi como los

contemplados en el articulo 55.2 de este Estatuto.

2. Los funcionarios deberdn poseer los requisitos exigidos para el ingreso, tener una antigliedad
de, al menos, dos afios de servicio activo en el inferior Subgrupo, o Grupo de clasificacion profesional,

en el supuesto de que éste no tenga Subgrupo y superar las correspondientes pruebas selectivas.

3. Las leyes de Funcion Publica que se dicten en desarrollo de este Estatuto articulardn los
sistemas para realizar la promocion interna, asi como también podrdn determinar los cuerpos y escalas

a los que podrdn acceder los funcionarios de carrera pertenecientes a otros de su mismo Subgrupo.

Asimismo, las leyes de Funcién Publica que se dicten en desarrollo del presente Estatuto podrdn
determinar los cuerpos y escalas a los que podrdn acceder los funcionarios de carrera pertenecientes a

otros de su mismo Subgrupo.

4. Las Administraciones Publicas adoptardn medidas que incentiven la participacion de su
personal en los procesos selectivos de promocién interna y para la progresion en la carrera

profesional”.

Tal y como se establece en el art. 129.3 del TRRL, “corresponde a los érganos de la Corporacion
local, segun la distribucion de competencias prevista en la Ley 7/1985, de 2 de abril, (..) el

establecimiento de escalas, subescalas y clases de funcionarios y clasificacion de los mismos”.

A su vez es conveniente tener claro la atribucién de funciones, segun la escala, de los
funcionarios recogidas en el TRRL, siendo las de Administraciéon General las establecidas en el art.

169.1 de dicho texto “Corresponde a los funcionarios de la Escala de Administracion General el

50
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desempefio de funciones comunes al ejercicio de la actividad administrativa. En consecuencia, los
puestos de trabajo predominantemente burocrdticos habrdn de ser desempefiados por funcionarios
técnicos, de gestion, administrativos o auxiliares de Administracion General” y las de Administracion
Establecidas en el art. 170.1 del mismo texto “Tendrdn la consideracion de funcionarios de
Administracion Especial los que tengan atribuido el desempefio de las funciones que constituyen el

objeto peculiar de una carrera, profesion, arte u oficio”.

A su vez, la promocion interna de los funcionarios de carrera se regula en la vigente Ley
2/1987, de 30 de marzo, de la Funcién Publica Canaria, estableciéndose en su art. 29, habiendo sido

éste modificado por el art. 28.7 de la Ley 9/2014, de 6 de noviembre, los siguientes requisitos:

“1. Con la finalidad de facilitar la promocion interna, horizontal o vertical, de los funcionarios
que pertenezcan a los cuerpos/escalas/especialidades o agrupaciones profesionales de la
Administracion de la Comunidad Auténoma de Canarias para el acceso a otro
cuerpo/escala/especialidad o agrupacion profesional del mismo o superior, segun el caso, grupo o
subgrupo de clasificacion profesional, se reservard un minimo del 25% de las plazas que figuren en la

oferta de empleo publico.

Los funcionarios deberdn poseer los requisitos exigidos para el ingreso, tener una antigiiedad
de, al menos, dos afios de servicio activo desde el ingreso en el cuerpo/escala/especialidad o

agrupacion profesional al que pertenecen y superar las correspondientes pruebas selectivas.

2. Los procesos selectivos de promocion interna se podrdn convocar de forma independiente o
conjuntamente con los procesos selectivos de libre concurrencia, debiendo garantizarse el

cumplimiento de los principios constitucionales y legales de acceso al empleo publico.

En los procesos selectivos de promocién interna que se convoquen conjuntamente, los
aspirantes que participen por el citado turno tendrdn preferencia sobre los de turno libre para escoger

los puestos de trabajo de las vacantes objeto de la convocatoria.

3. En la correspondiente oferta de empleo publico se determinardn los
cuerpos/escalas/especialidades de los funcionarios que puedan realizar la promocion interna a otros
cuerpos/escalas/especialidades de su mismo subgrupo o grupo de clasificacion profesional, en el

supuesto de que este no tenga subgrupo, cuyas convocatorias estén previstas en la misma.

51
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4. Asimismo, en los procesos selectivos de promocion interna que se convoquen de forma
conjunta deberd establecerse la exencion de las pruebas encaminadas a acreditar los conocimientos ya

exigidos para el acceso al cuerpo/escala/especialidad de origen.

En los procesos selectivos de promocion interna que se convoquen de forma independiente los
temarios se reducirdn en un numero no inferior al veinticinco por ciento ni superior al cincuenta por

ciento, respecto de los temarios de las convocatorias de ingreso libre”.
10.4. PROMOCION INTERNA HORIZONTAL

En lo que respecta a la promocién interna horizontal, segln lo establecido en el TREBEP, para
llevar a efectos la misma ha de articularse con los mismos requisitos previstos para la promocion

interna vertical, tanto los fijados en el TREBEP como en el resto de normativa.

11. MEDIDA 6: HOMOGENEIZACION DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO MEDIANTE LA
NEGOCIACION Y APROBACION DE UN CONVENIO COLECTIVO UNICO PARA EL PERSONAL LABORAL Y
NEGOCIACION Y APROBACION DE UN ACUERDO REGULADOR DE LAS CONDICIONES DEL PERSONAL
FUNCIONARIO DEL CABILDO DE LANZAROTE.

Visto lo anterior, ante la necesidad apreciada conviene iniciarse el procedimiento de
negociacién de un nuevo Convenio Colectivo y un nuevo Acuerdo regulador de las condiciones del

personal funcionario.

Por tanto, el primer paso sera denunciar ambos instrumentos por transcurso del periodo
maximo de vigencia previstos en ellos mismos, quedando la otra parte obligada a aceptar el inicio de

las negociaciones (salvo causa legal justificada).

En el plazo de un mes a contar desde el recibimiento de la solicitud de negociacién o denuncia,
habra de constituirse la comision negociadora (en términos previstos en el art. 82 y siguientes del
Estatuto de los Trabajadores, cumpliéndose los requisitos en cuanto a su composicion y fijando el

calendario para la negociacion.

Mencién especial merece en este sentido el deber de negociaciéon de buena fe de todas las
partes, con la finalidad de obtener un acuerdo final. Dicho acuerdo deberd ser aprobado al menos por
la mayoria de cada una de las partes para considerarse vdlido y una vez formalizados, deberdn

registrarse ante la Autoridad Laboral competente para su registro y su oportuno depdsito.
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Lanzarote

Mediante estos instrumentos se persigue la uniformidad en las condiciones de trabajo,
siempre que sea posible y sin perjuicio de las particularidades que deban aplicarse en funcién de las

especialidades de determinado personal dentro del Cabildo.

12. MEDIDA 7: ESTUDIO DIAGNOSTICO Y PLAN DE RELEVO GENERACIONAL COMO
INSTRUMENTO DE PLANEAMIENTO.

El envejecimiento de la poblacién es un hecho inevitable producido, entre otras razones, por el
aumento de la esperanza de vida y la cada vez mas baja natalidad. Este hecho tiene reflejo también en
las Administraciones Publicas, lo que obliga a prestar atencién a cuestiones tales como el relevo
generacional, la gestién del conocimiento, la preparacion para la jubilacidn o la atraccion de nuevo

talento.

Ante esta realidad se hace necesario la formulacidon de un plan de actuacién en la materia.
Resulta necesario en este punto comenzar con el analisis de la realidad o diagndstico que permita
reflejar y analizar, desde la perspectiva de la edad, los indicadores cuantitativos y cualitativos que
puedan afectar al relevo generacional y poder presentar un Plan de Relevo Generacional con las

medidas necesarias en funcion del os resultados obtenidos.

12.1. INFORME DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DEL CABILDO.

La elaboraciéon de un informe diagndstico permitira elaborar el futuro Plan de Relevo
Generacional. Para ello, habra de procederse a la realizacién de un estudio pormenorizado de la
plantilla del personal del Cabildo de Lanzarote, fundamentalmente en cuanto a sus condiciones

personales y profesionales.

Una vez proporcionada esta informacién por parte de la Institucidn, convendra realizar una

serie de comparativas que permitan conocer distintos aspectos:

Distribucion general de la plantilla por edad.

Distribucion de la plantilla por edad y por vinculo juridico.

Distribucion de la plantilla por edad y por Areas o Departamentos.

Previsiéon de Jubilaciones futuras.

Conviene en este punto también hacer referencia a la importancia de hacer participes a la

plantilla del Cabildo que permita conocer la opinién generalizada de las personas aspirantes, asi como
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Lanzarote

las consideraciones sobre su intencién de acceder a jubilaciones anticipadas, a la permanencia en

servicio activo y aquellas otras que pudieran surgir.

12.2. PLAN DE RELEVO GENERACIONAL.

Una vez claros estos datos, fundamentalmente aquellos relativos a las jubilaciones futuras,
habra de procederse a la formulacidn de un Plan de Relevo Generacional que permita planificar las
jubilaciones futuras y establecer procedimientos escalonados que permita la transferencia de
conocimientos, procedimientos que incentiven o no el acceso a las posibilidades que en materia de

jubilacion se establecen legalmente y aquellas otras cuestiones que se consideren relevantes.

54

Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 61 de 64

[14
<
~
%)
-
=4
(e}
(2]
<
©
.}
b4
a
w
%]
[a]
¢}
a
=
V]
a
=
o
I
=
c
9
o
@
=]
s
°
9
o

Verificacion: https://cabildodelanzarote.sedelectronica.es/




Lanzarote

13. CRONOGRAMA.

El Cabildo de Lanzarote habilitara medios y recursos financieros para el desarrollo del Plan de

Ordenacién de recursos humanos:

MEDIDAS OBJETIVOS FECHAS PREVISTAS

Medida 1: = Conocer estructura organizativa | A partir del dia siguiente de
Redaccion del organigrama del Cabildo Insular de Lanzarote. | su entrada en vigor hasta el
corporativo. 28 de febrero de 2024.

Medida 2: Elaboracion de
una Relacion de Puestos de
Trabajo (R.P.T.)

A partir del dia siguiente de
su entrada en vigor hasta el
1 de noviembre de 2024

= Determinacién del organigrama
reflejo de la  estructura
organizativa de los recursos
humanos en el Cabildo.

= Descripcidn, analisis, evaluaciéon
y valoracion de todos los
puestos de trabajo existentes.

Medida 3: =  Determinacion de las plazas | A partir de enero de 2024
Proyecto de objeto de reserva funcionarial. hasta febrero 2025.
funcionarizacién de la| ™ Homogeneizaciéon de las plazas

plantilla de acuerdo con el en plantilla.

régimen juridico de acuerdo | = Establecimiento de un Plan para

con las  funciones que la formacién del personal objeto
desarrollan cada uno de los . o
de funcionarizacion.

puestos de trabajo. . .
= Impulso para la funcionarizacién

del personal laboral fijo.

= Establecimiento de los procesos
correspondientes para llevar a
cabo dicha funcionarizacion.

Medida 4: = Andlisis y elaboracion de la | Permanente.
Estudio y diagnéstico de las Oferta de Empleo Publico.
necesidades de personal de | = Elaboracién de bases de
nuevo ingreso para la seleccién de conformidad con
cobertura de plazas en las exigencias legales.
funcion de las necesidades | = Revisién de las bolsas de trabajo
del Cabildo temporales y formulacién de un
reglamento como marco

regulador de los mismos.
= Resolucion del proceso de | Publicacidn de resultados de
estabilizacion®. la valoracién provisional:
primer cuatrimestre de

2 Los periodos de tiempo referenciados en el presente Plan se entenderdn sin perjuicio de cualquier
circunstancia que pueda condicionar el cumplimiento de los mismos tales como recursos, alegaciones u otras
relacionadas con la actuacién de los Tribunales Calificadores.
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Cabildo de
Lanzarote
2024.
Publicacion de resultados
definitivos y propuesta de
nombramiento/contratacion:
segundo cuatrimestre de
2024.
Resolucién definitiva de los
procesos: tercer
cuatrimestre de 2024.
Medida 5: Programa de promocién interna. | A partir de enero de 2024
Establecimiento de un Programa de evaluacién del | hasta febrero 2025.
programa de promocion desempeno y carrera
interna y/o carrera profesional.
profesional
Medida 6: Elaboracién,  negociacién vy | Fecha de ejecucion

Homogeneizacion de las
condiciones de trabajo
mediante la negociacidon y
aprobacion de un Convenio
colectivo UGnico y un
Acuerdo de Funcionarios.

aprobacién de un Convenio
Colectivo de trabajo.

Elaboracién,  negociacién vy
aprobacion de un Acuerdo
regulador de las condiciones de
trabajo del personal funcionario.

pendiente de determinar.

Medida 7:

Estudio diagnéstico sobre la
edad de los empleados
publicos para la elaboracién
de un plan de actuacién o
plan de relevo generacional
como instrumento base
para el planteamiento de
medidas y  estrategias
adecuadas

Elaboracién de un diagndstico de
la situacién de la plantilla del
Cabildo en términos de edad.
Plan de relevo generacional.

A partir del dia siguiente de
su entrada en vigor hasta el
28 de febrero de 2025.

Medidas complementarias:

Creacion de una Mesa
técnica de recursos
humanos para  prestar
asistencia al resto de
municipios.

Constitucién de la Mesa Técnica
de Recursos Humanos.
Establecimiento de un
instrumento  normativo  de
funcionamiento interno.

Constitucion en diciembre
de 2023.

Elaboracion y aprobacion de
un Protocolo de Prevencién
del Acoso Sexual y por
Razén de Sexo.

Elaboracién de un Protocolo de
Prevencién del Acoso Sexual y
por Razoén de Sexo.

Fecha de ejecucion
pendiente de determinar.

Revision de la Instruccion de
teletrabajo del Cabildo de
Lanzarote aprobado en
Consejo de Gobierno de

Realizados estudios y andlisis
sobre la implantacion y el
desarrollo de la prestacién del
servicio en modalidad de

A partir de noviembre de
2024 hasta febrero de 2025.
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Lanzarote

fecha 23 de septiembre de
2021

teletrabajo realizar propuestas
de medidas de mejora en base
a las conclusiones obtenidas.

Medidas en materia de
reforma y modernizacion
del Cabildo de Lanzarote.

Implementar  medidas  de
reforma y modernizacién en el
ambito de los recursos
humanos con caracter
transversal.

Permanente.
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