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RESUMEN

El problema de la infra municipalidad en nuestro pais arroja una situacion en la gestioén diaria de los
municipios altamente preocupante en materia de gestion de personal. La falta de recursos materiales y
personales, unida a la poca especializacion en una materia tan diversa y cambiante como es la gestion de
recursos humanos en los pequefios municipios hace que nos encontremos ante un panorama alarmante,
que no puede demorar mas tiempo su intervencioén, ya sea mediante reformas normativas que agilicen y
flexibilicen la gestion de personal, ya sea con la especial intervencion de las entidades supramunicipales.
El personal adecuado y su gestién en la administracion publica es el mayor activo para atender las
demandas ciudadanas.
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ABSTRACT

The problem of infra-municipality in our country results in a situation in the daily management of
municipalities that is highly worrying in terms of personnel management. The lack of material and personal
resources, together with the lack of specialization in a subject as diverse and changing as human resource
management in small municipalities, means that we are faced with an alarming panorama, which cannot
delay its intervention any longer, since either through regulatory reforms that streamline and make personnel
management more flexible, or with the special intervention of supra-municipal entities. Adequate personnel
in public administration is the greatest asset to meet citizen demands.
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1. INTRODUCCION: EL PROBLEMA DE LA ACTUAL PLANTA MUNICIPAL Y LOS PEQUENOS
Y MEDIANOS MUNICIPIOS (PYMEL)

Debemos partir en la actualidad que, debido principalmente a las consecuencias derivadas por la des-
poblacién y la necesaria sostenibilidad rural, el legislador basico muestre interés en esta cuestion, y otra el
hecho innegable de que los problemas de los pequefios municipios y los debates sobre el tamafio y necesi-
dades de la planta municipal espafiola se remonten, como minimo, al primer cuarto del siglo xx.

Exponiendo los datos que nos aporta el Instituto Nacional de Estadistica (INE) en Espafia existen 8.131
municipios, destacando que la provincia con mas municipios es Burgos (371) y la que menos Las Palmas
(34). Asimismo, de los datos derivados de poblacion inscrita en el Padron a 01 de enero de 2022, 4.986
municipios tienen menos de 1.000 habitantes (el 61,38 %) y el 39,9 % de la poblacién vive en municipios de
mas de 100.000 habitantes.

Por lo tanto, el principal problema que presentaba y presenta la administracion local en nuestro pais
es el infra-municipalismo, derivado por la aplicacién en el siglo pasado del modelo francés consistente
en la identificacion entre municipios y nucleo de poblacion, con independencia de su tamafio (Baena
Alcazar, 1984).

Y ahi es donde entra en juego el ejercicio de las competencias, propias y delegadas, que ostentan las
Diputaciones Provinciales, fundamentalmente las de naturaleza instrumental en relaciéon a las de los muni-
cipios de menor tamanio.

La planta municipal en comunidades autdbnomas, como por ejemplo Castilla y Ledn, es actualmente un
gravisimo problema’. La citada comunidad auténoma cuenta con 2.248 municipios, pero es que con relacion
a las entidades locales menores existen 2.2252, lo que muestra un mapa territorial muy particular (Sanz Ru-
biales, 2006, p. 61). Asi Sanz Rubiales afirma que:

" Diaz Lema (2012): Comenta el autor que el problema de la denominada «planta local» ya hace afios la doctrina y especialistas
en el mundo local vienen llamando la atencién sobre la necesidad de actuar sobre la estructura de la Administracion local espafiola.
Vid. Sosa Wagner (2008, p. 750), a propésito de la reordenacién municipal en Castilla y Ledn: «si ponemos la vista en ese panorama,
que los optimistas creemos esperanzador, aplicar el cauterio a algunas estructuras administrativas en un acontecimiento menor, de
escasa entidad incluso si pensamos en la necesaria desaparicion en esta CA de muchos términos municipales que, por su escasisima
poblacion y sus desfallecientes recursos, arrastran una existencia fantasmal, de auténticos espectro, incapaces de proyectar siquiera
la inquietante sombra que toda administracion que se precie debe estar en condiciones de proyectar». Vid. Calonge Velazquez (2001,
p. 139): «...la situacién de la planta municipal en Castilla y Ledn constituye un problema, que no dudamos en calificar, de gravisimo,
cuando no de catastrofico y, desde luego, alarmante».

2 En Espafia existen 3.716 entidades locales menores. En Catalufia por ejemplo existen en toda la CA Unicamente 63. La in-
fluencia histérica y la declarada intencion politica de evitar y reducir en la medida de lo posible el minifundismo local explican que esta
ordenacion vigente supusiera una normativa de adaptacion de este tipo de entidades existentes en el momento de su entrada en vigor;
tan soélo se autorizé en dicha CA la continuidad de 49, practicamente todas ellas en comarcas de montafia y titulares de montes de
utilidad publica o en régimen comunal (TSJ Catalufia 26 de marzo de 2003). La realidad social que parece contemplar la ley catalana
es la de una diversidad de nucleos, de asentamientos de poblacion, fruto de la historia, esparcidos fundamentalmente por comarcas de
montafa, que por distintas causas no alcanzaron la condicion de municipio (o la perdieron), detentadores de un importante patrimonio
propio o de sus vecinos que aconseja la conveniencia de administrarlo de forma auténoma (TSJ Catalufia 26 de marzo de 2003). En
Andalucia 48, Aragon 43, Asturias 39, Baleares 1, Cantabria 524, Castilla La Mancha 42, Catalufia 63, Comunidad Valenciana 7, Extre-
madura 22, Galicia 9, Madrid 2, Navarra 347, Pais Vasco 340 y La Rioja 4.
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«Esta realidad territorial implica, de forma inevitable, varias consecuencias en relaciéon con
el tratamiento de las competencias locales; por una parte, la capacidad de gestién de la inmen-
sa mayoria de los municipios es muy reducida. No estan capacitados para ejercer numerosas
competencias. [...] Por otra parte, ante esta generalizada incapacidad municipal, las provincias
pueden y deben jugar un papel importante en el refuerzo competencial de las entidades locales».

La dispersion de la poblacién y el caracter eminentemente rural de la misma hace que encontremos cier-
tas similitudes con la organizacion y poblacion de otras comunidades auténomas, como puede ser Galicia
(Castro Bermejo, 1996, p. 179).

El 86,81 % de estos municipios tiene una poblacion inferior a 1.000 habitantes y un 77,54 de los
mismos tienen una poblacion inferior a 500 habitantes 3. La propia Ley 1/1998, de 4 de junio de régimen local
de Castilla y Ledn recoge en su Exposicion de Motivos la alarmante situacion ante la que nos encontramos
en esta comunidad y en gran parte del pais, y aunque siendo larga la referencia, considero que merece la
pena recordar los propios términos en los que se expresa el legislador:

«...la grave situacién municipal en la Comunidad, que se manifiesta, fundamentalmente, a tra-
vés del gran numero de municipios existentes, su dispersion geografica y, demograficamente,
de escaso tamafio, asi como en clara regresion econdémica y administrativa. Este declive de
una densa y dilatada historia municipal ha convertido a Castilla y Ledn, en el ambito rural,
en un amplio territorio despoblado, en el que mas que asentarse sobreviven minusculos nu-
cleos de poblacién con un gradual proceso de disminucion y envejecimiento. La mayoria de
estos nucleos, aunque conservan su condicién de municipios, son incapaces, por carecer de
medios personales y materiales, de autogobernar sus intereses, resultando inviable desde la
perspectiva de una satisfaccion racional y moderna de sus propias necesidades colectivas que
constituye la justificacion formal y material de su existencia institucional. En resumen, la ampli-
tud de competencias frente a la escasez de recursos hace estéril el principio constitucional de
autonomia municipal al no contar muchas Entidades Locales con otros medios financieros que
las ayudas de otras Administraciones Publicas [...]».

Pero ante esta circunstancia no se afronta o no se toman en consecuencia medidas para corregirla ni
mucho menos evitarla.

Y después de tantos afos estamos ante un reto demografico maytusculo y nunca mas actual ante el
goteo constante de la pérdida de poblacion en el medio rural espafiol y, por ende, de personal y medios hu-
manos en los pequenos y medianos municipios.

El «Plan de medidas ante el Reto demografico» (aprobado en 2021), dentro de sus 10 ejes de actua-
cion, dispone de algunos que inciden directamente en el empleo publico local, tales como el eje 2 sobre la
mejora de la digitalizacion de los servicios publicos, el eje 7 titulado refuerzo de los servicios publicos e im-
pulso de la descentralizacién y el eje 10, sobre reformas normativas, que incluye 10 medidas entre las que
destacamos la redaccion de un «Estatuto basico de los pequefios municipios».

Las «Directrices Generales de Estrategia Nacional frente al Reto Demografico», aprobadas por el Con-
sejo de Ministros de 29 de marzo de 2019, identificaban algunas acciones especificas en materia de empleo
publico en los pequeiios municipios. Entre otras, medidas de caracter retributivo (mejora del complemento
de destino en determinados puestos, sobre todo en aquellos puestos de trabajo de atencion al ciudadano),
de movilidad interadministrativa, de incentivos a la fijacién de residencia o mejoras de las condiciones de
trabajo en nucleos rurales (ayudas, permisos, teletrabajo o medidas de conciliaciéon de la vida personal y
familiar), de formacion o de trabajo colaborativo, entre otras. Una larga lista de actuaciones pendientes de
convertirse en efectivas (Carbonell, 2021).

Se lleva hablando de la posible aprobacion o redaccion, via modificacién legal, de un estatuto del pe-
quefo municipio ya mas de tres afos, sin perjuicio de que dicha idea sea necesaria e incluso esté plasmada
en algun texto legal, como la citada Ley 1/1998, de régimen local de Castilla y Leén, pero sin que se haya
llegado a materializar de ninguna forma.

3 Diaz Lema (2012, p. 74): «Ciertamente este modelo de asentamiento no se reproduce en las CC. AA. mas pobladas, ni los efec-
tos de la despoblacion llegan a tales extremos, pero el problema de fondo es una constante de toda la Administracién local espafiola».
El autor critica acertadamente que los municipios espafioles no cuentan con un nimero de vecinos suficiente para poder hacer eficiente
la prestacion de numerosos servicios locales, no para ofrecer la prestacion de servicios nuevos que requiere la sociedad del siglo xxi.
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De aprobarse tal norma afectaria a los municipios de hasta 5.000 habitantes, pero también ha habido
un debate en torno a si se deberia bajar el limite poblacional para la aplicacion de dicho régimen especial
hasta los 1.000 habitantes (recordemos la modificacién operada por la Ley 27/2013 de reforma para la sos-
tenibilidad local en lo ateniente a su art. 36 que afirma la necesidad de que las Diputaciones garanticen los
servicios de secretaria e intervencion en los municipios de menos de 1.000 habitantes).

Galindo Caldés (2022), por su parte, afirma que las propuestas para un régimen diferenciado en los
pequefios municipios suelen dejar al margen la regulacién de su funcién publica, recordando que también
tienen una estructura administrativa y organizativa y, sobre todo, problemas especificos que necesitan de
una regulacion especial o diferenciada.

El autor sefiala que el debate sobre el reto demografico y la despoblacién ha puesto en el centro de la
agenda politica dar una respuesta a los problemas de lo que se ha llamado la «Espafia vaciada». Uno de
los mas relevantes, la fragmentacion de la planta local que aqui citamos, tiene como consecuencia la inca-
pacidad para la prestacion de servicios publicos, e incluso importantes problemas para su funcionamiento
ordinario (Vaquero y Losa, 2020). La fragilidad institucional de los pequefios municipios tiene un reflejo tras-
cendental en su estructura del empleo publico, constituida por plantillas escasas y con una posicion central
del funcionario de habilitacién nacional (en adelante FHN).

2. DEMANDAS, NECESIDADES Y DISFUNCIONES EN MATERIA DE RECURSOS HUMANOS

Los pequeinos y medianos municipios (en adelante PYMEL) estan tradicionalmente mas ocupados en
gestionar los servicios basicos que tienen asignados por la Ley 7/1985, de bases de régimen local (LBRL) en
su art. 26 y en atender a la escasa poblacién que en ellos residen, en una especie de primera capa o nivel
de actuacion. Todas las competencias atribuidas, que no confundir con servicios, requieren de un «staff»
0 nucleo de profesionales para ser ejercitadas, que la realidad muestra que en la mayoria de los casos es
el principal problema: /a falta de personal especializado. Por lo tanto, y en un primer analisis, observamos
diagnosticando la situacion de los Pymel estas circunstancias.

Uno de los aspectos mas caracteristicos del contexto laboral en el medio rural es la gran dispersiéon de
entidades locales con un escaso niumero de personal que puedan gestionar las mismas. Los ayuntamientos
no disponen de medios suficientes para realizar una politica de empleo publico adecuada y adaptada a las
exigencias del Estatuto basico del empleado publico (EBEP). Esta circunstancia, unida al actual contexto
de volatilidad y complejidad, pone a las Diputaciones Provinciales en el punto de salida para asumir, de una
manera mas activa y con una mayor implicacién, nuevos proyectos en el ambito de los recursos humanos
locales.

De tal manera que una de las grandes demandas por el existente problema es evitar el insuficiente ase-
soramiento en materia de recursos humanos y empleo publico en dichas entidades.

En las organizaciones locales y maxime en las organizaciones supramunicipales o sobre todo en
las provinciales, los esfuerzos van dirigidos hacia y por personas, es decir, los medios personales son
el mayor valor y por ende la gestion provincial realizada por equipos de técnicos provinciales debera
incrementar su cualificacion y versatilidad para suplir las carencias de los ayuntamientos, dirigiendo
su trabajo al logro de resultados, convirtiéndose en modelos a seguir por las entidades locales de la
provincia.

De la misma manera en la vertiente hacia fuera, la asistencia deberia ser mas homogénea y compartir
resultados comunes y experiencias, asi como dotarla de un refuerzo, cuyo fin ultimo persiga la calidad en la
prestacion de los servicios a los usuarios.

Analizando las causas de este problema mediante el empleo de la herramienta del Diagrama de Is-
hikawa, o diagrama de «causa efecto», donde, partiendo de un diagrama en blanco y perfilando de manera
concisa el problema principal y sefialando las categorias relacionadas con el problema (recursos humanos,
recursos materiales, procedimiento y entorno) podemos concretar para establecer las posibles causas y
relacionarlas con cada una de las categorias, en la infografia 1 exponemos el resultado.

Y como conclusiones obtenemos que en esa necesaria funcién de asesoramiento en materia de recur-
sos humanos a los pequefos municipios inciden como causas: el personal insuficiente o poco especializa-
do, la carencia de programas informaticos adecuados para la gestion de personal, una clara ausencia de
politica de personal, cambios normativos frecuentes, complejidad en los procesos y gran diversidad de los
mismos etc.
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INFOGRAFIA 1. DIAGRAMA DE ISHIKAWA. ASESORAMIENTO EN MATERIA DE RECURSOS HUMANOS
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Las personas cada vez ven mas incrementado su papel relevante dentro de los equipos. Y ni qué decir
tiene la importancia de las personas en las entidades locales de menor tamafio donde son, en una gran ma-
yoria, las Unicas gestoras de la vida administrativa local.

2.1. Asesoramiento especializado

Los Pymel necesitan un asesoramiento especializado en materia de personal, de gestion de recursos
humanos, de planificacion de efectivos, de contratacién en materia laboral.

Si carecen de personal preparado o especializado en una materia tan concreta y cambiante como es la
funcién publica o el derecho laboral, es innegable que la ayuda y apoyo debe venir de las administraciones
supramunicipales, con mayor personal y mas especializado.

A tal efecto los Servicios de asistencia o asesoramiento a municipios deben suplir esas necesidades. Ya
hemos puesto de manifiesto el innegable papel de las Diputaciones en este asunto.

2.2. Asistencia técnica en elaboraciéon de instrumentos de ordenacion de personal

Bajando a un nivel mas técnico la realidad nos arroja que la inmensa mayoria de los Pymel, por no decir
todos, carecen de la elaboracion de instrumentos de ordenacion de personal, tal y como es la relacién de
puestos de trabajo (RPT) o al menos un catalogo de puestos. Pero estas herramientas han demostrado ser
ineficaces, ya sea porque en la mayoria de nuestras entidades locales no existen, lo cual deberia llevarnos a
la reflexion seria de por qué se da recurrentemente dicha circunstancia, y han demostrado ademas que esa
ineficacia va muy vinculada a su naturaleza inflexible y rigida.

Por lo tanto, el reto mayusculo es Planificar, si bien no somos ausentes a la dificultad afiadida del plazo
de duracion de los mandatos, circunstancia que, por ese cortoplacismo, conlleva a que se busquen resulta-
dos inmediatos y no fijar los objetivos a medio y largo plazo.

En palabras de Cuenca Cervera (2022), la necesidad de construir el sistema de personal de cada enti-
dad local es un factor clave. Asi ya la exposicion de motivos del EBEP de 2007 indicaba expresamente que
«(...) cada Administracion debe poder configurar su propia politica de personal». Si bien se reconoce cierta
autonomia o capacidad de maniobra para disefiar la gestion, en términos practicos obliga a los gestores y
a los cargos locales a un esfuerzo mayor que el de la aplicacion normativa. Por ello se tiene que liderar la
implantacion de sistemas de estructuracion, con independencia del tamano del municipio, para lo que no
se dispone a menudo de referencias. El concepto que hace posible esa adaptacién a las necesidades exis-
tentes es la del «puesto de trabajo», teniendo en cuenta su doble ramificacion: la juridica, porque el puesto
concreta la relacion de servicio y los derechos de carrera y retributivos del personal con su entidad y la or-
ganizativa, ya que segun cémo estos se configuren en la RPT, sera mas o menos eficaz la ordenacion de la
movilidad, la seleccion, la promocion o la formacion y por ello la eficacia en la gestion.
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El ayuntamiento es la configuracién organizativa para el gobierno y gestion de la vida municipal. In-
tegrada por dos elementos diferenciados, el representativo y el administrativo, esta estructura tiene una
dimension de prestacion de servicios que es la que lo legitima ante la ciudadania. Las PERSONAS, junto a
la tecnologia como herramienta, los procesos y los presupuestos, son los medios a través de los cuales se
cristalizan las politicas publicas y sus resultados. Y esa realidad objetiva persigue unos servicios publicos
adecuados. Trasladado a la gestion del empleo publico ello implica un orden u hoja de ruta en la ejecucion:
primero se identifica qué tenemos, qué hay que prestar y qué competencias se asumen y cOmo se concretan
y se evalla la situacion existente en orden a prestar esos servicios; en un segundo momento se plantea en
términos ideales la organizacion y se disefia el sistema de personal a conseguir; por ultimo, se planifica el
camino entre el fin y el punto de origen. La necesidad de afrontar el analisis de las demandas ciudadanas
nos ofrecera la informacion de la demanda desde la cual se hara una inferencia de los puestos necesarios
para dar respuesta a las mismas*.

Para ello necesitamos una estructura sélida y permanente. Hablar de estructura permanente en el em-
pleo local, dada su alta rotacion, su elevado porcentaje de interinidad, es cuestion no falta de problema
acuciante y que nos lleva al siguiente punto.

Es verdad que el numero de efectivos en muchos Pymel no supera los cinco empleados, pero para
poder asignar tareas, realizar cambios retributivos, movilidad interna etc. es preciso que los ayuntamientos
dispongan de estos instrumentos. Y por eso planteamos la necesidad de disefio y aplicacion de ayudas y/o
programas dirigidos a facilitar la redaccioén de los instrumentos necesarios (y no solo desde el punto de vista
de actividad de fomento, sino una verdadera asistencia técnica o «en especie») y acompafados de la con-
secuente valoracion de puestos.

2.3. Seleccion de personal

Actualmente la seleccion de personal es uno de los temas mas presentes y acuciantes en las priorida-
des publicas. El alto nivel de interinidad (funcionarial y laboral) y las preocupantes jubilaciones del personal
(con la consecuente descapitalizacion de nuestras entidades locales) esta produciendo que el nimero de
procesos selectivos se incremente en mayor nimero al que se pueda absorber por parte de los municipios.

Ademas, ese alto porcentaje de interinidad o temporalidad no se podra abordar unicamente con me-
didas para la reduccién y estabilizacion del personal, sino que mientras no se cuiden y eviten situaciones
que producen el acceso a la administracion a través de lo que podriamos llamar «puertas laterales» no se
va a poder avanzar hacia un escenario de mejora. Y esos accesos pueden venir desde cesiones ilegales de
trabajadores, subrogaciones de personal proveniente de empresas, contrataciones temporales derivadas
de Planes de empleo autonémicos e incluso «locales» que pueden dar lugar a situaciones irregulares de
empleo etc.

El estudio y planificacion de las vacantes acompafiado de un verdadero estudio de los perfiles de los
puestos requiere de tiempo y personal especializado.

La redaccién de las bases de seleccion y sus convocatorias no pueden limitarse a ser réplicas de bases
que se obtienen de los diarios oficiales donde se copian desde los temarios hasta las pruebas a realizar
dando, en no pocas ocasiones, lugar a falsos positivos o falsos negativos por no haber realizado unas bases
que incluyeran unas pruebas verdaderamente predictivas y concordantes en la ejecucién de las mismas con
una seleccion dirigida a los perfiles de los puestos necesarios y concretos, es decir, no estamos realizando
una verdadera seleccion estratégica.

3. PUNTOS A DESARROLLAR PARA UNA MEJORA EN LA GESTION DE PERSONAS

3.1. La planificaciéon en materia de personal

Uno de los principales reproches que se hace a la administracién local, y especialmente a las Corpo-
raciones de menor tamario, es la falta de planificaciéon o ausencia de una politica en recursos humanos (lo
hemos visto en el Diagrama de Ishikawa).

4 Cuenca Cervera et al. (2018, p. 34). «Las necesidades sociales — los servicios publicos — preceden al disefio organizativo — los
puestos de trabajo».
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Desde la anterior crisis de 2008, y en mayor medida en la actual crisis tras la época Covid-19, las admi-
nistraciones publicas, estan tan inmersas en su gestién diaria, que han venido aplazando de forma continua-
da una gestién planificadora/anticipatoria.

Esta planificacion, puede verse desde dos perspectivas (Cuenca, 2022). Una de ellas es la planificacion/
anticipacién, con una concepcion estratégica. Esta «macrovisién» implica pensar en términos de politicas
publicas. Para ello necesitamos preguntarnos ;Qué servicios demanda mi ciudad/municipio y como los
voy a prestar? ;Qué perfiles profesionales tengo en la actualidad y cuales necesito? ;Debo racionalizar
competencias? Estas reflexiones requieren un estudio exhaustivo y buen conocimiento de la situaciéon. En
definitiva, es imprescindible conocer las debilidades y fortalezas de nuestra organizacion.

La oferta de empleo publico (OEP) debe reorientarse hacia un esquema compatible con las Leyes Pre-
supuestarias (LPGE) y con las necesidades reales para un mejor servicio publico.

La otra perspectiva de ordenacion es través de los instrumentos planificadores. En este sentido, la
relacion de puestos de trabajo (RPT) fue concebida desde la Ley 30/1984, de medidas para la reforma de
la funcién publica (LRFP) como el instrumento técnico para llevar a cabo la ordenacion del personal «de
acuerdo con las necesidades de los servicios».

Los instrumentos de ordenacién deben abordar aspectos como la falta de correspondencia entre la utili-
zacion del personal funcionario o laboral en base a las funciones que desarrollan y el ejercicio de potestades
publicas (Cuenca et al., 2018). Otro elemento fundamental es la identificacién de funciones que, estando
externalizadas, pueden, mediante una reasignacion de efectivos excedentarios de otros ambitos, ser objeto
de internalizacién con el consiguiente ahorro, asi como la fijacién de criterios estrictos para determinar qué
funciones pueden ser objeto de externalizacion (De la Pefia y Losa, 2021). Se trata, en definitiva, de optimi-
zar la utilizacion de los medios humanos de los que dispone la Administracion.

3.2. La estabilizacién del personal

El nivel local de la Administracion es el que registra la mayor tasa de temporalidad de todo el sector
publico, aproximandose a la tasa que se da en el mercado laboral en su conjunto, y concentrando al 28 por
100 del total de empleados publicos temporales.

Al mismo tiempo, el personal laboral en las entidades locales registra en su conjunto una tasa de tem-
poralidad muy superior a la del personal funcionario, del 57 y del 11 por 100, respectivamente, segun se des-
prende de los datos aportados por el Defensor del Pueblo en su Informe anual del 2022. Todo ello determina
que el personal laboral represente mas del 80 por 100 del total de temporales en estas Administraciones.

Otro dato relevante es que, segun datos de la Federacién Espafiola de Municipios y Provincias, son los
municipios de menos de 20.000 habitantes los que concretan mayor tasa de temporalidad.

Diversos factores contribuyen a explicar el alto nivel del empleo temporal en el sector publico local es-
pafol (De la Pefia, 2022):

a) Como primeras causas se puede apuntar directamente a la insuficiencia de los recursos destina-
dos a dotar las plantillas de funcionarios y personal laboral. El crecimiento de la tasa de temporalidad en
las AAPP puede haber venido influido, tanto por una politica de topes o de contencion de la dotacion de
recursos humanos, con caracter general, como por necesidades de gasto en nuevos servicios y actividades
en desarrollo que no van acompafadas, sin embargo, de una base financiera y presupuestaria estable y
previsible.

En los ultimos diez afos, las leyes de presupuestos han venido imponiendo una serie de limites y re-
quisitos a la incorporacion de nuevo personal en el sector publico. La oferta de empleo publico (OEP) en el
conjunto de las Administraciones, si bien con excepciones para determinados ambitos, y a pesar de haberse
suavizado a partir de las leyes de presupuestos de los ultimos ejercicios (Leyes de presupuestos general del
estado/ 2017, 2018, 2021, 2022 y 2023), ha actuado estos afos, y sigue actuando, como una limitacion a las
posibilidades de reposicion de las bajas ocasionadas en las plantillas de personal fijo, funcionario o laboral,
imponiendo, o cuanto menos dificultando la prestacién de nuevos servicios.

La necesidad, o pretensién de seguir prestando servicios que se vienen ofertando, en muchas ocasiones
de forma «impropia», o la implantacion de nuevas politicas publicas demandadas por los ciudadanos u otro
tipo de «clientes», ha llevado a que muchas entidades locales han entrado en un perverso circulo de nom-
bramientos interinos, sin contar con la OEP para posteriormente cubrir las plazas de forma definitiva. Ello ha
provocado que el nivel de temporales (funcionarios y laborales) haya llegado al escandaloso porcentaje, en
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algunas Corporaciones, del 80 %. No cabe duda que esa situacion es insostenible, tanto para los empleados
que se encuentran en esa situacion, como para la debida gestion de calidad de los servicios publicos.

b) Escasa utilizacién de otros mecanismos de reclutamiento de personal, como la provision de puestos
de trabajo (concurso de méritos), o la seleccién mediante promocién interna. Dichos procedimientos, inter-
nos, no suponen, en ningun caso, dotacion de nuevo personal para la Administracion, mostrandose como
herramientas de ordenacion eficiente y racional de los recursos humanos.

c¢) Por otro lado, también se ha puesto en evidencia la escasa agilidad y celeridad en el desarrollo
de los procedimientos de acceso al empleo para, respetando en todo caso las garantias inherentes a los
mismos y la salvaguardia de los principios constitucionales y legales de igualdad, mérito, capacidad y publi-
cidad, permitir al mismo tiempo la dotacion de personal en tiempo razonable y garantizar la prestacion del
servicio por la Administracion y la actuacion eficaz y eficiente de la misma. Y ademas no resultan atractivos
para el posible colectivo de aspirantes sobre todo en los Cuerpos Superiores, pues el contexto de su forma-
cion ha variado mucho en los ultimos tiempos.

Se asiste, en no pocas ocasiones, a procesos excesivamente lentos, muy dilatados en el tiempo, ofertas
que nunca se ejecutan, lo que indirectamente provoca una de las causas objetivas que sirve de justificacion
a la provision temporal de los puestos, mediante interinos o laborales, por el tiempo necesario hasta la co-
bertura efectiva de la plaza tras la incorporacion de quienes superan el proceso selectivo.

Las consecuencias de toda esta temporalidad estructural son muy perjudiciales para el capital humano,
a quienes se les otorga una falsa idea de permanencia en las administraciones publicas, llegando a situacio-
nes de muchos afos de ejercicio efectivo bajo un contrato laboral temporal, como indefinido no fijo o como
funcionario interino. Esta situacion ha generado que el Derecho Comunitario rechace la forma de gestién
en materia de personal, pues la considera un abuso de derecho que ha de corregirse y esta provocando la
existencia de numerosa litigiosidad que previsiblemente aumentara con los efectos de las Sentencia del Tri-
bunal de la Unién Europea de 19 de marzo de 2020 y de 11 de febrero de 2021 y el advenimiento de nuevas
figuras juridicas jurisprudenciales que generan una alta inseguridad juridica.

Y que por otra parte nos ha llevado a modificaciones legislativas de dudosas consecuencias, como la
que conlleva el llamado «tercer proceso de estabilizacion» que se incluye en la Ley 20/2021, de 28 de di-
ciembre de medidas para la reduccién de la temporalidad.

Para lograr un adecuado objetivo que logre la esperada estabilizacion de la estructura de nuestras ad-
ministraciones publicas es necesario plantearse como reto el dotar a nuestros ayuntamientos de personas
con talento, adecuadas a los perfiles de los puestos que son necesarios y aplicar medidas de analisis de
demandas ciudadanas para proceder a los adecuados disefios organizativos en funcién de cémo, qué y para
qué se va a seleccionar en los proximos afos.

3.3. Los recursos que se necesitan implementar

La falta de recursos humanos en las entidades locales coincide con el diagndstico derivado del resulta-
do que ocasiona la infra planta municipal.

El unico funcionario que existe en muchos de nuestros ayuntamientos es/son los/las secretarios-inter-
ventores (en adelante SIAL), cuerpo de funcionarios especializados y de alta preparacién que, sin embargo,
se enfrentan diariamente a las mas variadas materias (no solamente en recursos humanos, sino en con-
tratacion administrativa, gestion presupuestaria, tributaria y contable, urbanismo, transparencia etc.) y no
pueden especializarse en temas tales como: gestién de néminas y politica retributiva; estudio y analisis de
la relacién sindical etc.

Se da el fenédmeno de la ausencia de niveles técnicos superiores en las organizaciones, que podriamos
decir «cualificados». Ya hemos indicado que el SIAL es el Unico empleado, las entidades locales pequenas
se estructuran en funcion de los SIAL. Sin embargo, el crecimiento de los municipios conlleva un aumento en
los servicios municipales prestados por lo que la adecuacion de la administracion local a estas nuevas nece-
sidades debera basarse en la creacion y dotacion de nuevas unidades administrativas con personal técnico
cualificado. La ausencia de este tipo de personal en los nuevos servicios generados produce «cuellos de bo-
tella» en el funcionamiento municipal, ya que se realiza la gestién con los mismos parametros que tenia la ad-
ministracion cuando el numero de habitantes era menor y por lo tanto los servicios prestados mas reducidos.

Estas inercias no permiten una transformacion de nuestras administraciones, necesaria para adaptarse
a las nuevas necesidades demandadas por los ciudadanos, perpetuando «comportamientos organizaciona-
les» que resultan dificiles de cambiar en la gestién de recursos humanos.
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3.4. El papel de los funcionarios de administracién local con habilitacion de caracter nacional

La inestabilidad llevada al plano del cuerpo de funcionarios de administracion local con habilitacion de
caracter nacional (FHN) en sus diferentes subescalas (secretarios, interventores-tesoreros y secretarios-
interventores-SIAL) genera una falta de musculo y estructura en las entidades locales para prestar los ser-
vicios de calidad esperados. Y es que el SIAL es, en la mayoria de las entidades locales, el unico empleado
publico, que no solo desarrolla y ejecuta las funciones reservadas que ahora pasamos a enumerar, si no que
su papel en dichas administraciones va mucho mas alla.

La gran variedad de implicacién y participacion de los FHN en materia de gestion de personal se puede
ver reflejada en este listado que no pretende ser exhaustivo, de cuando debe y/o participa un FHN en dicha
materia. Asi procedemos a sefialar como mas destacadas:

» Los informes a emitir en la celebracidén de convenios colectivos y/o acuerdos de funcionarios. Lo pri-
mero que destacamos en este campo es la dualidad de regimenes de empleo publico que se traduce
en regulaciones diferenciadas en aspectos, conceptos y situaciones que en no pocas ocasiones
generan fricciones en las entidades locales y una duplicidad de regimenes juridicos a aplicar.

» Elinforme preceptivo ante la aprobacion y/o modificacidn de la relacion de puestos de trabajo (RPT).
Hemos comentado como la misma es una herramienta o instrumento de ordenacién de recursos
humanos que, precisamente, en los pequefios municipios no ha sido muy bien aceptada ni mucho
menos ha demostrado su eficacia o bondad. Una adecuada RPT precisa de un previo analisis de
puestos de trabajo y todo ello se debe recoger en el informe preceptivo. Por lo pronto, dicho informe
entrara a analizar: la denominacion de los puestos, el sistema de provision, el tipo de puesto, las
retribuciones complementarias y los requisitos exigidos para el desempefio del mismo. La determi-
nacion de las funciones de los puestos ya no es obligatoria su inclusién tras la Sentencia del Tribunal
Supremo de 10 de febrero de 2012, rec 5482/2006).

» Laelaboracion e informe de las bases de seleccion. Ya hemos incidido en que no es preceptivo, pero
en aquellos municipios donde se carece de personal, sera el propio FHN el que redacte y elabore
dichas bases y disefie las pruebas mas adecuadas a los perfiles a seleccionar®.

» La secretaria de los 6rganos de seleccién. Si bien puede haber opiniones doctrinales encontradas,
nuestro parecer es que la Corporacion debiera ser libre para designar a la persona que considere
conveniente para desempenar la secretaria de los tribunales de seleccion o la presidencia, pudiendo
recaer o no esta designacion en el Secretario de la Corporacion, pero no obligatoriamente®.

» Las funciones de intervencioén en la propuesta de aprobacién de una convocatoria, ya sea de fun-
cionario de carrera o de personal laboral implica la intervencidn en la ejecucion presupuestaria de la
llamada Fase A o de autorizacion de gasto. La propuesta de nombramiento o contratacién Fase D o
disposicion del gasto.

» Funciones de Intervencion en la creacion de plazas en plantilla (aqui este instrumento va ligado al
presupuesto) y puestos en la RPT. Cuestién que no implica una actuacién de funcion interventora
pero dentro del disefio de la fiscalizacidn previa limitada se suele incluir.

5 Si bien la funcién de asesoramiento legal no impide que pueda revisar o participar en elaboracion de dichas bases, pero y
dado que la aprobacién de las mismas no requiere una mayoria especial, pues ademas es competencia del Alcalde o Presidente en
cuanto a su aprobacion, no es preceptivo, como hemos indicado, el informe del Secretario, si bien debera emitirse el informe del Jefe
de la dependencia a la que corresponda tramitar dicho expediente (en estos supuestos y donde proceda, el Jefe o técnico de recursos
humanos), segun sigue disponiendo el articulo 172 del ROF.

6 La sentencia del TSJ de la Comunidad Valenciana, Sala de lo Contencioso-Administrativo, sec. 2.2, S 25-1-2012, n.° 50/2012,
rec. 10/2010 pone en relacién el art. 2 y 13.2 del citado RD 1174/1987 y sefiala que cuando la actuacion de los 6rganos colegiados sea
vinculante para el érgano decisorio, la secretaria del 6rgano colegiado debe ser ejercida por el Secretario municipal, y por ello no en-
tiende la solucién desestimatoria adoptada por la sentencia porque de la misma se desprende que esta considerando que los érganos
colegiados de seleccidon no adoptan propuestas vinculantes, cuando en ningin caso es asi. Y si bien el EBEP, normativa de caracter
estatal, no contiene asignacion de las funciones de secretaria de los 6rganos de seleccion a ningun funcionario en concreto, maxime
cuando dichos érganos no adopten decisiones vinculantes, lo cierto es que esta Sala, habida cuenta de la naturaleza del citado érgano
y de conformidad con lo dispuesto en los art. 2 y 13.2 del RD 1174/1987 en los que se dispone que cuando la actuacién de los érganos
colegiados sea vinculante para el 6rgano decisorio, la secretaria del érgano colegiado debe ser ejercida por el Secretario municipal,
esta Sala debe acoger el recurso de apelacion interpuesto con revocacion de la sentencia de la instancia por considerar que la natura-
leza de los acuerdos que adopta el érgano de seleccion, tribunal de calificacion en las pruebas selectivas tiene naturaleza vinculante
debiendo ejercer la secretaria del mismo, conforme a lo dispuesto el secretario de ayuntamiento, aludiendo dicho RD al ejercicio de
la fe publica, y concluir con la estimacién del recurso de apelacion, revocando la sentencia apelada y en consecuencia anulando el
acuerdo impugnado.
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» La elaboracion de la OEP. No es una fase presupuestaria, no conlleva funcion fiscalizadora, pero en
el rol de secretaria llevaria informe del servicio de personal, si lo hubiera, o del propio FHN que la ha
confeccionado, negociado e informado.

3.5. Laimperiosa existencia de una organizacion flexible

Dentro de esos comportamientos disfuncionales ya hemos destacado que nos encontramos con la dua-
lidad de los regimenes funcionarial y laboral ya citado, muy marcado en el ambito local, con la consecuente
direferencia de trato y fricciéon de situaciones y problemas derivado de la citada situacion.

Y la petreidad de nuestras organizaciones provoca muchas veces una falta de respuesta a la movilidad
inmediata y necesaria. Necesitamos medidas dadas para posibilitar una movilidad intradministrativa y una
movilidad interadministrativa.

La visién de la movilidad ha de tener como perspectiva la utilizacion lo mas eficiente posible de los re-
cursos de los que dispone cada Administracion, y la cualificacion de sus efectivos. Y aunque existe una opi-
nion generalizada entre los especialistas en el sentido de que el sistema del empleo publico espafiol resulta
«demasiado rigido, poco eficiente o productivo y en buena medida improvisado y desequilibrado», resulta
necesario, en estos momentos poner en valor el capital humano publico.

Sin perjuicio de los cambios normativos que resulten necesarios, derivados de la supresion de la tasa de
reposicion de efectivos, lo que supondria no tener que acudir a los nombramientos interinos y/ contratacio-
nes temporales para plazas estructurales, por carecer de OEP, las medidas han de venir dadas por posibilitar
una movilidad intradministrativa y una movilidad interadministrativa.

En el ambito de la potestad de autoorganizacion, de cada Administracién Publica, ademas de esta
movilidad interna hay que apostar por un trasvase de conocimientos entre las distintas Administraciones
Territoriales.

3.6. La necesaria intervencion trifasica

La propuesta que se expone plantea ademas una intervencion sistémica de caracter trifasico.

3.6.1. A nivel de planificaciéon

En primer lugar y como herramienta primigenia dentro de un proceso de seleccion de personal pensado
para los pequefios municipios, con caracter definitivo seria deseable la no dependencia o incluso la elimi-
nacioén de la oferta de empleo publico (OEP) como herramienta vinculante para dar luz verde al inicio de la
cobertura de plazas vacantes (Losa, 2021). La configuracion de la misma ha demostrado su ineficacia como
presunto instrumento de ordenacién de recursos humanos. Es lenta en su ejecucion, es materia de precep-
tiva negociacion, no se planifica estratégicamente qué plazas se incluiran en la misma y lo que es peor, esta
vinculada al concepto de «tasa de reposicion de efectivos (TRE)», figura relacionada con la contencion de
gasto, que no de eficacia en la gestion de personal. Hay otras medidas mas inmediatas y automaticas para
publicitar las vacantes y necesidades en materia de personal. Si ligamos la OEP al presupuesto no es una
herramienta de planificacion, sino de programacion. Es un elemento mas sistémico. Podria plantearse que la
misma fuera mensual, y con dicha periodicidad se aprobaran las vacantes y necesidades de forma automa-
tica, evitando lapsos de tiempo entre anuncio y cobertura de casi mas de un afio, como esta sucediendo. No
olvidemos que lo que se ofrece en la oferta es empleo publico, y por ello es un bien publico. Tal y como esta
definida no deja mucho margen a la innovacién para poder progresar en un espacio tan reducido.

Y como herramienta de difusidon su contenido es escueto. Si queremos ser mas transparentes y ofrecer
mas informacion, ¢ no deberiamos especificar mas en una herramienta que «oferta» en mayusculas las nece-
sidades de recursos de personal? Frente a esa falta de claridad deberiamos apostar por un refuerzo de prin-
cipio de transparencia. Los potenciales candidatos deberian saber a qué atenerse para tomar sus decisiones.

Otra posibilidad es la del incremento de utilizacién de técnicas de planificacion y replanteamiento. En
el proceso de confeccién de la OEP la estrategia del disefio organizativo no esta presente, pues lo Unico
nuclear es el nimero de vacantes acaecidas en cada cuerpo, escala, grupo o categoria, y no, como deberia
enfocarse el reclutamiento y la seleccién, desde un punto de vista estratégico en funcién de las necesidades
ciudadanas.
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Por otra parte, las relaciones de puestos de trabajo y las plantillas no se configuran como herramientas
utiles. Necesitamos una flexibilizacion de las mismas de mano del legislador, apostando por una movilidad
entre los puestos en virtud de las necesidades que vayan surgiendo o evolucionando.

3.6.2. A nivel procedimental

En este ambito, y tomando la maxima que la vision y el acento no debe ponerse exclusivamente en el
procedimiento si no en el resultado buscado, se podrian abordar cambios tales como:

Integrar la certificacion de disponibilidad de competencias digitales como herramientas de apoyo a la
innovacion y el desarrollo de la administracién electrénica y disponer de un plan de certificacion de compe-
tencias digitales como requisito para valorar en las fases de concurso de los procesos selectivos o incluso
exigirlo como requisito de acceso en funcioén de la plaza.

Reutilizar pruebas de conocimiento que se puedan conservar provenientes de otros procesos selectivos
durante un periodo razonable para que no tengan que volver a ser evaluados de las mismas.

Dar un giro a las pruebas dirigidas a determinados subgrupos donde los primeros ejercicios fueran test
de destrezas y no de conocimientos y una segunda prueba a realizar en el organismo o escuela seleccio-
nadora de evaluacion de competencias, tales como toma de decisiones, trabajo en equipo, etc. (Fondevila,
2018a). Y apostar por un disefio de pruebas cortas, basadas en el principio de eficacia y eficiencia dirigidas
a predecir el futuro del desempefio tal y como sefiala Fondevila (2019). Se acortarian los plazos de los pro-
cesos y los mismos se verian con mucho mas atractivo para el publico al que van dirigidos.

3.6.3. A nivel organico

Aqui es necesario reivindicar la tan necesaria profesionalizacién de los érganos de seleccién (Fondevila,
2018b), mediante la formacién experta de los mismos, la creacién de 6érganos permanentes de seleccion, o
la creacién de bolsas de expertos para seleccion por cuerpos o areas de materias.

Ademas, afadiriamos la necesaria evaluacion del funcionamiento de los propios 6rganos de seleccion
a realizar por los «clientes», es decir, por los aspirantes en cuanto a su correcto funcionamiento, diligencia
en sus relaciones... Ahadiria mayor valor como «marca» empleadora a la administracion. Es decir, que se
pudiera hacer una encuesta de satisfaccion del funcionamiento de los érganos de seleccién y de los 6rganos
gestores.

3.7. La comparticion del empleo local: bolsas de empleo provinciales o intermunicipales

Se ha sefialado que las bolsas de empleo temporales no sirven o no son herramienta adecuada para
cubrir necesidades estructurales, pero son instrumentos que ayudan a cumplir el principio de agilidad cuan-
do una necesidad sobrevenida hace su aparicion.

Lo que planteamos es que se apueste por una reciprocidad entre administraciones para atender a los
municipios de menor tamano que, por carecer de procesos selectivos y de medios, no podran dotarse de
bolsas de empleo, y reforzar la usabilidad comun de las bolsas. Con unos sistemas de llamamiento transpa-
rentes, con una aplicacion de las llamadas clausulas «sun-set» en cuanto a su duracion, y dando preferencia
a las bolsas que provengan de procesos selectivos celebrados con caracter definitivo.

También apostamos por una gestion de bolsas por las instituciones provinciales (mediante la aprobacion
y firma de convenios de adhesion y activacion) solicitando para ello que se facilite el contexto normativo que
lo haga posible.

Recordemos no obstante que la representacion sindical en los pequefios municipios apenas existe y si
existiera debe ser facilitadora de herramientas de colaboracién y cooperacion.

4. MEDIDAS A PROPONER PARA UNA MEJOR GESTION DE PERSONAL EN LOS PYMEL

Ante la incumplida aprobacion del régimen especial o de la norma que regularia un «estatuto basico
del pequefio municipio», proponemos, con conocimiento de estudio, en materia de personal, alguna de las
posibles medidas a tener en cuenta por el legislador:

ARTICULOS 66



Documentacion Administrativa, 2023, (11), 56-69 — DOI: https://doi.org/10.24965/da.11284

La gestién de personal en las pequenas y medianas entidades locales (PYMEL): su realidad y posibilidades de mejora

Losa Mufiiz, Virginia

1. La supresion de la tasa de reposicion de efectivos.

Figura denostada, criticada, por estar incluida en una norma reguladora del gasto presupuestario cuan-
do es una herramienta de ordenacion la oferta de empleo publico. Y cuando el gasto no se contiene o limita
pues existe la excepcién a la prohibicion general de no contratar personal laboral temporal y funcionario in-
terino. En los PYMEL es mas acuciante cuanto al haber menos personal o que la persona Unica sea el FHN,
no hay efectivo que cubrir.

Al menos desde la LPGE del afio 2022 y también recogida en la Ley 31/2022 para el afio 2023, se per-
mite que no compute la TRE para la «puesta en marcha y funcionamiento de nuevos servicios cuyo estable-
cimiento venga impuesto en virtud de una norma estatal, autonémica o local».

2. La Centralizacion de los procesos selectivos a través de los érganos profesionalizados de seleccion
que hemos propuesto, ya sean de caracter permanente, rotatorios, por categorias etc.

3. Instrumentos de ordenacion de recursos humanos.

Los articulos 90.2 y 3 Ley 7/1985 (en adelante LBRL) establecen la exigencia de disponer de relacién
de puestos de trabajo (RPT) y de registro de personal, pero parece no adecuada para municipios de menos
de 1.000 habitantes, que podria utilizar inicamente la plantilla (ya sabemos que es una figura que contiene
las plazas y su consignacion presupuestaria) para disponer de una herramienta.

4. Seleccion de personal.

4.1. Establecer la posibilidad expresa que por medio de la figura de la delegacién (y no de la enco-
mienda de gestion, opcidn que es mas lenta y burocratizada en su tramitacién) se asignen a las Diputaciones
Provinciales la seleccion del personal (Fondevila, 2021) en los municipios de menos de 5.000 habitantes
(desde el expediente completo a la elaboracion de las bases de seleccion y convocatoria, constitucion del
tribunal de seleccién por personal de las propias diputaciones provinciales etc..).

Se podria agrupar por categorias la selecciéon en caso de haber mas de una peticion, apostando por
actuaciones en régimen de economia de escala procedimental.

Y que pueda ser todo el personal, no solo el interino o laboral temporal. El nombramiento le correspon-
deria en todo caso al municipio.

4.2. Prever intermovilidad entre municipios de la provincia por el personal asi seleccionado.

5. Medidas de flexibilidad para gestion de personal: modificacion normativa que permita agrupacion
para el sostenimiento en comun de plazas/puestos de personal.

Esta propuesta se origina y se basa en la coordinacion, colaboracion y cooperaciéon entre administra-
ciones que de forma voluntaria se unen para solucionar los graves problemas en materia de personal que
los pequefios y medianos municipios sufren. Mas alla de la opcién o soluciéon que ofrecen la figura de las
mancomunidades.

Considerando ejemplos como los recogidos en la Ley 2/2003, de 11 de marzo, de administracién local
de la Comunidad de Madrid en su articulo 78 que establece lo siguiente: «Sostenimiento en comun de per-
sonal. Los Municipios podran constituir agrupaciones para sostener en comun su personal, especialmente
los puestos reservados a funcionarios con habilitacion de caracter nacional» o el art. 253 de la Ley 7/1999,
de 9 de abril de régimen local de Aragdn. Y por lo tanto permite que las entidades locales cuyo volumen de
servicios o recursos sea insuficiente puedan sostener en comun y mediante la agrupacién de cualquier per-
sonal (funcionario y/o laboral) y no solo para habilitados nacionales (hay muchas comunidades auténomas
que no lo tienen previsto y esta opciéon ayudaria mucho).

6. Funciones reservadas y funcionarios con habilitacion de caracter nacional.

La falta de funcionarios de carrera del cuerpo de FHN es un verdadero problema en los pequefios mu-
nicipios.
Posibles opciones que se pudieran aportar:
« Disponer de una auténtica bolsa de empleo derivada de los aspirantes de las oposiciones a FHN (a
las diferentes subescalas), en la que habiendo superado el primer ejercicio formen parte de la misma
y se gestione por las Diputaciones Provinciales (administraciones mucho mas agiles, mas cercanas
al territorio y menos burocratizadas que las comunidades auténomas, las cuales a menudo no son
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tan operativas).

» Apostar por el refuerzo de los Servicios de asistencia a municipios (SAM/SAT) en las Diputaciones
Provinciales con un equipo/staff minimo para afrontar el desempefio de las funciones reservadas
para los municipios de menos de 1.000 habitantes.

» Creacion y clasificacion de puestos de Funcionarios con Habilitacion Nacional, a fin de comarcalizar
puestos de Tesoreria en municipios y puestos de Secretaria en entidades locales menores.

5. CONCLUSIONES

Estamos ante un momento crucial de cambio, no por venir, si no que ya ha llegado. Y nos esta pasan-
do por encima a todas las administraciones publicas en general, pero a las pequefias entidades locales en
particular. Ese momento de cambio tiene una doble bifurcacion. En este entorno, y como si de un preciso
cirujano estuviéramos hablando, seria recomendable hacer dos incisiones al paciente, porque si, las admi-
nistraciones publicas en determinadas situaciones pueden ser identificadas como un enfermo al que hay
que intervenir de manera urgente, ya que le aquejan diversas dolencias que varios expertos han puesto en
evidencia pero que nadie toma la decision de afrontar, ya no paliativamente si no en su origen.

Una de ellas, a la que debemos de dedicar una reflexion profunda, y que es una de las manifestaciones
que trae consigo la revolucion digital y la no atencién al redisefio de perfiles en la seleccidon de personal, es
la lamada «desintermediacién» en la gestion o prestacion de servicios a la que se puede enfrentar la propia
administracion.

La segunda intervencién (que no sera la ultima pero si para lo que aqui deseamos exponer como uno
de los puntos prioritarios), es la del reclutamiento del personal en la administracion publica a futuro y a
presente.

Pero de nada servira que se teorice, que se hable de innovacion en diversos foros, o que estemos teme-
rosos ante los insondables avances y consecuencias de la inteligencia artificial si no hay una verdadera revi-
sion normativa. Revisiéon en cuanto a lo que afecta a la funcion publica local para conseguir su flexibilizacion,
su agilidad, su refuerzo en la autonomia para dar respuestas inmediatas mediante el personal adecuado a
las necesidades exigidas por los ciudadanos. Y otro horizonte que debe presidir cualquier nuevo plantea-
miento de una politica publica no es otro que afirmar que, si no somos conscientes que la planificacion ante
las vacantes, que por «pufiados» se generan afo tras afio y no solventa de forma estructural ni estratégica
medida alguna de estabilizacién, es una de las puntas de lanza, y por ello no podremos avanzar ni prestar
los servicios de calidad que se exigen.

Espafia es un pais de municipios, de pequenos y medianos municipios. Si no tenemos personas motiva-
das, planificadas en su gestién y disefio de tareas, priorizadas en su atencion a las competencias principales
y esenciales, nuestro pais, nuestros pequefios y medianos municipios estaran condenados a una trasforma-
cion de lo mas tragica: la desaparicion.

No permitamos que tal situacion se produzca y alcemos la voz para que las reformas normativas impres-
cindibles y la ayuda supramunicipal sea una prioridad en la gestion del personal. Recordemos que nuestra
maxima o valor vocacional publico es que somos personas trabajando para el bienestar de otras personas.
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