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ENTREGABLE DEL PROYECTO 05.- Mejora
de las condiciones de trabajo a traveés del
dialogo social
Identificacion del problema general

Carencias del entorno administracion publica en cuanto a condiciones

de trabajo, igualdad y bienestar de empleados y empleadas publicas,
generacion de desigualdades, problemas de plantilla y rendimiento en

el entorno AGE, falta competitividad para atraer, retener y desarrollar
talento en relacion con otras administraciones. Dichas carencias
trascienden el ambito interno y repercuten negativamente a su vez en
el servicio publico. razén de ser de la funcion publica.

El didlogo social en la Administracién Publica es un componente esencial para la
construcciéon de sociedades mas justas y equitativas. En un mundo en constante
cambio, la negociacion se convierte en una herramienta fundamental para promover la
cohesidn social y mejorar las condiciones de trabajo. Este intercambio facilita la
identificacion de necesidades y preocupaciones, permitiendo la creacion de politicas
publicas mas inclusivas y efectivas. A través de la participacion activa de todos los
sectores involucrados, se genera un clima de confianza y colaboracién que no solo
fomentalaigualdad de oportunidades, sino que tambiénimpulsa el desarrollo sostenible
y el bienestar del personal que compone la Administracion. Por lo tanto, fortalecer el
didlogo social es crucial para avanzar hacia un futuro de mejora continua de las
condiciones de trabajo, bienestar y la igualdad.

En este sentido, el trabajo de este grupo 5 se ha distribuido en 3 ejes tematicos que
obedecen a la necesidad de ordenar los resultados posibles en unos apartados que, al
tiempo que permitan una vision integral, sean susceptibles de abordaje en diferentes
planos, asi como su posterior negociacidon con la representacion legal de los empleados.
Dichos ejes son:

e Condiciones de Trabajo, Manuales de Puestos Tipo de Trabajo y Jubilacion,

e |gualdady

e Bienestaryclima laboral

Las aportaciones del grupo en una primera fase se han hecho por equipos, respetando
estos ejes convencionalmente establecidos, tal como se explica en el ultimo apartado.

Respecto al ambito de las medidas, todas ellas se refieren a empleados y empleadas de
la AGE, si bien pueden servir de referencia para otras administraciones ya que si existe



* v ® GOBIERNO  MINISTERIO

S 3 'Q DEESPANA  PARA LATRANSFORMACION DIGITAL e raman0. IN A P
Y DE LA FUNCION PUBLICA INSTITUTO NACIONALDE

& & ADMINISTRACION PUBLICA

diversidad de tratamientos dentro de la AGE, las diferencias se agudizan respecto a
otros ambitos como el autonémico y local. En algunos casos, como el Observatorio
de Igualdad, se apela a la creacién de foros en los que estén presentes todas las
administraciones territoriales, y también existen medidas cuya adopciéon tendra
trascendencia directa en otras administraciones, como ocurre con la adecuacion de
dietas, aplicable en la Administracién Local en los términos previstos en la legislacion
basica reguladora, o la jubilacién, ya que las decisiones legales se establecen en
legislacion basica.

Ha de tenerse en cuenta que, en varias materias aqui tratadas, existen administraciones
autonémicasy locales que van por delante en cuanto aimplantacion del tipo de medidas
que se proponen en este documento, por disponer de autonomia para establecer sus
propias normas.

Al tiempo, es necesario decir que, dada la relacién parcial de las propuestas con
materias de negociacién con representacion sindical, se definen en este documento
unas propuestas técnicas para el despliegue de medidas de solucién a problemas, que
légicamente deberan ser tratadas, cuando corresponda, en las mesas de negociacion de
las administraciones publicas, en funcion de la materia de que se trate. En algunos casos
la negociacidon ha sido incluida como parte necesaria de las actividades a realizar.
Asimismo, conviene indicar que para este proyecto de ‘Mejoras de las condiciones de
trabajo a través del didlogo social’ se ha ofrecido participacion por la SEFP a todas las
organizaciones sindicales con representacién en las Mesas de Negociacién de las
Administraciones.

Materia singular es, en este sentido, la de jubilacién (EJE 1.3), ya sea parcial, anticipada
o demorada, cuyo despliegue ha de conducir a reformas legislativas, y que actualmente
se encuentra en proceso de negociacion con las organizaciones sindicales. Por este
motivo, se han incluido las reflexiones del Grupo con la finalidad de poder servir en su
caso de base técnica para el despliegue.

En cuanto al vector juridico, en todos aquellos casos en que es preciso generar nueva
normativa o modificar la existente, se ha puesto una advertencia especifica en color
azul en las actividades correspondientes, por las implicaciones que conlleva y de
acuerdo con las instrucciones dadas.

Finalmente conviene precisar que cada una de las actividades y procesos que componen
este proyecto 5 han de ir acompanadas sistematicamente en su ejecucién de
acciones de comunicacion interna y cuando se considere, de visibilidad externa
respecto alas actuaciones que se estan desarrollando. Al ser aspectos transversales,
la informacién deberia estar accesible tanto en la pagina web de MTDFP como en redes
sociales e incluso en las Intranets de ministerios y organismos. Hay que tener en cuenta
que se trata de medidas que han de ser conocedores sus destinatarios directos, las
personas que desarrollan cometidos en la funcién publica, asi como el destinatario
mediato, que es la sociedad y, muy especialmente, las personas cuyo talento se desea
tanto atraer como retener.
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Siunafrase debieraresumirellema de este Grupo, esta seria: Personas que trabajamos
para personas.

Antes de desgranar cada apartado, anticipando ya que las acciones de este Grupo se
relacionan con el trabajo de los grupos 2 y 3 estrechamente, se ha entendido necesario

realizar un breve DAFO que permita ver la unidad conceptual y estratégica de este reto.

DAFO GLOBAL DEL PROYECTO 5

Condiciones de trabajo y jubilacion
UEU-ET

Bienestar

POSITIVO
MNEGATIVO
DEBILIDADES A | G [ | E FORTALEZAS
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CONTEXTD INTERMACIOMAL PROPFICID |UE; OCINE)

JUBILACION.

1. CONDICIONES DE TRABAJO, MANUALES DE PUESTOS TIPO DE TRABAJO Y

ONDICIONES DE TABAJO

Las necesidades de mejora de las condiciones de trabajo en la administracion publica
constituyen un reto crucial para garantizar la eficacia y el bienestar de los trabajadores,
asi como para fomentar un entorno laboral saludable y productivo.

La mejora de las condiciones de trabajo en la administraciéon beneficia a los empleados
y se traduce en un mejor servicio a la ciudadania. Empleados satisfechos y
comprometidos generan un ambiente laboral positivo, lo que a su vez incrementa la
eficiencia y la calidad del trabajo realizado. Un enfoque en la acciéon social y la
conciliacion es, por lo tanto, esencial para construir una administracién publica
moderna, inclusiva y sostenible
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A continuacién, se detallan puntos clave que sustentan la necesidad de abordar esta
cuestion, todos ellos en el &mbito de Funcidén Publica:

En materia de accion social:

Cualquier Plan de la accién social debe garantizar el cumplimiento de los principios
generales de igualdad, globalidad y universalidad, aunque en su distribucién se tengan
en cuenta las retribuciones obtenidas.

Para garantizar estos principios, se hace necesario:

- Establecer unos criterios comunes de aplicacién para el conjunto de dichos
Departamentos y Organismos, de forma que se eliminen las aplicaciones
demasiado particularizadas que se vienen dando. De este modo se evitarian
situaciones de trato diferenciado, no justificado, dentro de una misma
administracion. Todo ello en términos de «minimos comunes» a aplicar en
cualquier Plan, sin menoscabo de la autonomia funcional y organizativa de cada
Departamento/Organismo.

- Evaluar las nuevas necesidades sociales surgidas desde la aprobacién de la
Resolucidn de 28 de julio de 2011, de la SEFP, por la que se aprobé y publicé el
Acuerdo de 27 de julio de la Mesa General de Negociacion de AGE sobre los
criterios comunes aplicables a las Planes de Accidon Social en la AGE.

- Incrementar dotaciones presupuestarias en Capitulo 1 (art 16) al llevar afios sin
modificarse las cantidades asignadas para las Ayudas Sociales.

- Reformular organizativamente la gestion de la Accion Social, tomando como base
lo previsto en la Ley 40/2015, de 1 de octubre, en su art. 68.

- Crear un 6rgano bipartito, o en su defecto, impulsar a la Comisiéon Técnica de
Accién Socialdependiente de la MGNAGE (art 36.3 del TREBEP), como medio para
garantizar el equilibrio entre demandas y regulacion.

MODIFICACION NORMATIVA: En caso de desplegar una férmula organizativa
compartida, ha de elaborarse y aprobarse un Real Decreto declarando la accién
social servicio comuny estableciendo un centro comun de gestién, que debe crearse en
el entorno de Funcion Publica “ex novo” o provechando organismos preexistentes (art.
68.3 Ley 40/2015, de 1 de octubre).

En materia de conciliacion:

La conciliacion entre la vida laboral y personal es otro aspecto crucial que requiere
atencion. Las condiciones actuales a menudo no permiten un equilibrio adecuado, lo


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-10566
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que puede tener consecuencias negativas en la salud y la productividad de los
empleados.

Incrementar la efectividad de las politicas de conciliacién de la vida personal, familiary
laboral de las y los empleados publicos, actualizando y mejorando las medidas en
materia de jornada y horario, prestacidon de servicios a distancia, permisos, licenciasy
excedencias y para garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres vy la
corresponsabilidad. Importante acometer la jornada de 35h en todas las
administraciones publicas.

La mejora en este sentido puede incluir:

- Flexibilidad Laboral: La implementacion de horarios flexibles puede ser
soluciones efectivas para facilitar la conciliacion. Esto permite a los empleados
gestionar sus responsabilidades familiares y laborales de manera mas
equilibrada.

- Licencias y Permisos: Promover politicas de licencia que faciliten el cuidado de
los hijos, asi como permisos para situaciones familiares (como enfermedad de un
familiar) o nuevos modelos de familia (permisos ampliados en familias
monoparentales para garantizar los mismos derechos que las biparentales)
ayuda a los empleados a sentirse apoyados y valorados por la organizacion.

-  Programas de Apoyo Familiar: La creacion de programas que promuevan la
atencionyelcuidado de la familia, como guarderias, asesoriay servicios de apoyo
a lafamilia, puede ser fundamental para mejorar la conciliacion.

- Acometer la jornada de 35 horas semanales en las administraciones publicas,
favoreciendo la conciliacidon y corresponsabilidad.

En materia de dietas:

El Real Decreto 462/2002, de 24 de mayo, sobre indemnizaciones por razén del servicio,
establece el marco normativo para las compensaciones econémicas que reciben los
empleados publicos en Espafia cuando deben desplazarse por motivos de servicio.

Sin embargo, como toda normativa, necesita ser revisada y actualizada periddicamente
para asegurarse de que sigue siendo efectivay justa, como consecuencia de:

- Inflaciény Costes de Vida: Las cuantias establecidas no reflejan los gastos reales
que enfrentan los empleados publicos en sus desplazamientos actuales. Ajustar
las indemnizaciones acorde a la inflaciény los costos de vida actuales garantizara
que los empleados no enfrenten dificultades financieras.

- Mediosde T Transportey Tecnologia: Elpanorama del transportey las herramientas
tecnolégicas han cambiado significativamente. Adaptarse a nuevas formas de
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transporte y métodos de trabajo puede optimizar los costos y tiempos de
desplazamiento., asi como fomentar el uso del teletrabajo cuando sea posible

- Disparidades Regionales: Los costos de vida pueden variar significativamente
entre diferentes regiones de Espafa. Establecer indemnizaciones ajustadas a las
regiones puede asegurar una compensacion mas justay equitativa, reflejando los
costos especificos de cada area geografica.

MODIFICACION NORMATIVA: Es necesario modificar la normativa en materia de
indemnizaciones por razones de servicio (Real Decreto 462/2002) con el
propdsito de:

- revisary actualizar las cuantias,
- suprimir las discriminaciones entre grupos de empleadasy empleados publicosy

- simplificary modernizar los procesos para su tramitacion y gestién.

Del mismo modo, se considera que se tendria que actualizar los pluses por residencias
actuales de Canarias, Baleares, Ceuta y Melilla, asi como hacer un estudio para su
extension de otras ciudades y regiones tensionadas o con dificil cobertura de plazas.

En materia de vivienda:

La accesibilidad a la vivienda es un problema comun para todos empleados publicos,
este problema puede ser aun mas pronunciado debido a:

- Pérdida poder adquisitivo: Esto limita la capacidad de los empleados publicos
para afrontar alquileres altos o la compra de viviendas, especialmente en areas
urbanas donde los precios son elevados.

- Zonas saturadas por alta demanday escasa oferta de viviendas.

- Politicas de Vivienda Insuficientes.

Con base en lo anterior, es necesario fomentar ayudas para el alquiler/vivienda o buscar
alternativas con Ministerios que dispongan de residencias. En este aspecto, seria
necesario conocer si en otros ambitos se estdn desarrollando iniciativas, teniendo en
cuenta que se trata de un problema que afecta a toda la AGE con oficinas en el territorio.



i % GOBIERNO  MINISTERIO (Th—
;ﬁ'\' DEESPANA  PARA LATRANSFORMACIONDIGITAL  frfincion rosLica. ] !N AP 1t :\I Labora
a !

"¢
L
s WES LG ERE 2 =N

O
—L E CAUSAS (Directas e Indirectas)
O

o En materia de accion social: En la situacion econdmica actual en 2024, seria
necesario revisar el Acuerdo de 27 de julio de 2011 al considerarse desfasado y
detectarse diferencias en Planes y Ayudas diferentes por departamentos que influyen en
las condiciones laborales.

o En materia de conciliacion: la politica de conciliacion de la vida personal,
familiary laboral de los empleados publicos se encuentra regulada de forma dispersa en
elordenamientoy cuenta con importantes lagunas normativas y necesidades de mejora.
Algunas medidas y acciones se encuentran desfasadas y requieren de su actualizacion;
otras medidas carecen de una regulacidon adecuaday necesitan ser revisadas; y algunos
permisos y licencias se encuentran todavia lejos de los estandares europeos de
promocién de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y la corresponsabilidad en el
ejercicio de las cargas familiares. Asimismo, la prestacion de servicios a distancia se
encuentra sin una regulaciéon efectiva y homogénea, debido a su implantacién como
medida de emergencia, pero sin un posterior desarrollo y consolidacion.

J En materia de dietas: la actual regulacién en materia de indemnizaciones por
razén de servicio, de 2002, actualizada por ultima vez en 2005, se encuentra
manifiestamente desfasada y desactualizada, especialmente debido a los aumentos de
precios durante los mas de 20 afos transcurridos desde su aprobacion, lo cual implica
una pérdida de poder adquisitivo de alrededor de un 35 por ciento. Los importes
consignados para la compensacion o indemnizacion para alojamientos, manutenciény
transportes se encuentran desactualizados; la regulacion de estos importes discrimina
de forma directa a determinado personal publico, clasificando al personal en grupos en
base a su categoria profesional; los importes por participacion en tribunales y érganos
de seleccion se encuentran desfasados; la dispersidon normativa (notas e instrucciones
IGAE, resoluciones conjuntas, acuerdos CECIR, etc., en muchos casos no publicadas)
hace que tanto las personas que viajan como los 6rganos gestores de las comisiones de
servicio lo hagan con muy poca seguridad juridica; los procedimientos para la
tramitacion de compensaciones e indemnizaciones son excesivamente burocraticos y
complejos, lo que conlleva una importante lentitud en su desarrollo y resolucion.

o En materia de vivienda: El elevado coste de viviendas en Madrid y en otras
ciudades como Barcelona o San Sebastian, y las dificultades de encontrar vivienda
disponibles, ademas del coste, en las Islas, hace que en muchas ocasiones no se cubran
plazas o queden desiertas en localidades con dificultades derivadas de los costes.

Ademas esta situacion empeora en Madrid, Barcelona y San Sebastian para cuerpos
generales C2y C1 con retribuciones bajas no acordes con los costes de las viviendas.
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o En materia de accion social: Ayudas sociales en discordancia con las
necesidades sociales, y situaciones de diferencias por departamentos.

J En materia de conciliacion: la carencia de una regulacion homogénea y
actualizada de las medidas en materia de jornada y horario, prestaciéon de servicios a
distancia, permisos, licencias y excedencias de aplicacion a los empleados publicos
conlleva diversidad de criterios de aplicacion entre Administraciones y Organismos.
Algunas de las medidas y acciones se encuentran reguladas de forma parcial o a través
de una dispersion normativa de dificil aplicacion efectiva. Algunos permisos y licencias,
especialmente para el fomento de la maternidad y la corresponsabilidad en las cargas
familiares, se encuentran todavia lejos de los estandares europeos. La falta de una
regulacion sobre la prestacion de servicios a distancia impide un tratamiento
homogéneo para el conjunto de los empleados publicos, ademas de generar
incertidumbre y falta de coherencia.

o En materia de dietas: la desactualizacion de los importes en materia de
indemnizaciones por razén de servicio, tanto para gastos de alojamiento, manutenciény
transporte en caso de viajes como para la asistencia por participacién en tribunales y
oérganos de seleccidn, conlleva que las cuantias recibidas por dichos conceptos no
cubren los gastos reales afrontados por los empleados publicos, siendo importes
insuficientes y que conllevan que los empleados publicos deban afrontar de su propio
dinero los gastos derivados de la comisidon de servicio encomendada; asimismo, la
actual regulacién en la que el abono de dichos gastos varia en funcién del grupo o
clasificacion profesional es manifiestamente discriminatorio, por cuanto los costes de
manutencion, alojamiento y transportes son los mismos con independencia del grupo o
subgrupo profesional al que pertenece el empleado publico; la falta de un cuerpo
normativo homogéneo y actualizado conlleva importantes problemas en la gestion y
tramitacion de gastos, asi como un procedimiento excesivamente complejo y lento.
Ademas, las cuantias son elevadas y se van actualizando en el caso de administraciones
autonémicas, lo que provoca que la AGE haya quedado en nueva desventaja en el
diferencial nacional.

o En materia de vivienda: Dificultades de cobertura de puestos y no estabilidad en
los mismos. Graves problemas de atencién a la ciudadania y retrasos en el servicio que
se presta.

10
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En materia de Accion Social:

Actividad 1: Sobre la base de los datos existentes, negociar un nuevo Acuerdo e
incrementar dotaciones

e Responsable: MTDFP a través de la MESA GENERAL DE NEGOCIACION. Crearun
6rgano de seguimiento con competencias para argumentar y proponer
actualizaciones de forma periédica, garantizando la armonia entre demandas y
regulacion.

Actividad 2: Eleccion de formula organizativa, disefio de Servicio mancomunado, centro
de gestion comun, art 68.3 de la Ley 40/2015.
e Fechas estimadas: Octubre-diciembre 2024

En materia de Conciliacion:

Actividad: Revision, actualizacion y homogeneizacién de las medidas en materia de
jornaday horario, prestacién de servicios a distancia, permisos, licencias y excedencias
y para garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y la corresponsabilidad de
las y los empleados publicos.

A través de un grupo técnico, que realice la tarea de revisar, sistematizar y proponer un
modelo ordenado y dinamico (que permita ir adaptando las medidas a las necesidades
del colectivo). Sobre la base de este trabajo técnico negociar la accién concreta.

En este marco, crear o identificar el 6rgano bipartito que permita hacer un seguimientoy
propuestas de mejora periédicas para que las politicas de conciliacién siempre sean
activas y adaptadas a las necesidades reales de la plantilla.

e Responsable: Secretaria de Estado de Funcion Publica.
e Fechas estimadas: enero 2025.

En materia de Dietas:

Actividad: Revision, actualizacién y simplificacion de la normativa en materia de
indemnizaciones por razones de servicio, a fin de adecuar las cuantias a la actualidad,
suprimir la distincion entre grupos profesionales y simplificar y modernizar los procesos
parasutramitaciony gestion. Tal actividad ha de ir precedida de un estudio técnico sobre
todas estas materias y, al mismo tiempo, dicho estudio ha de ir seguido del disefio de
una estrategia con acciones y responsables concretos. Existen ejemplos de normativa
autondmica en la que se diferencia el tope de gasto de alojamiento segun destino, que

1



* ¢ ® GOBIERNO  MINISTERIO (TV—
S b’ft: DEESPANA  PARA LATRANSFORMACION DIGITAL  Befineion pomLica IN AP Cr— P .

Y DE LA FUNCION PUBLICA INSTITUTO NACIONAL DE
a L] ADMINISTRACION PUBLICA

puede ser utilizada como referencia. Ademas, debe contener un modelo de gobernanza
con competencias de seguimiento e implementacion de mejoras durante su desarrollo.
Este seguimiento se debe fijar por periodos de tiempo razonables: anuales o bienales
como maximo.

e Responsable: Secretaria de Estado de Hacienda.
e Fechas estimadas: enero 2025.

En materia de Vivienda:

Actividad: Definir un Plan de Vivienda con ayudas de alquiler o colaboracién con
Ministerios que dispongan de Residencias.

e Responsable: Ministerios de Hacienda, de Defensay de Vivienda, asi como otros
relacionados, con oficinas en el territorio.
e Fechas estimadas: septiembre-noviembre 2025

RECURSOS NECESARIOS:

Recursos mnt humanos:

e En materia de accion social: no se requieren recursos humanos adicionales para
la realizacién de esta actividad, aunque si crear Grupo de Trabajo para ello.

e En materia de conciliacién: no se requieren recursos humanos adicionales para
la realizacion de esta actividad.

e En materia de dietas: no se requieren recursos humanos adicionales para la
realizacion de esta actividad.

e En materia de vivienda: no se requieren recursos humanos adicionales para la
realizacion de esta actividad, aunque si crear un grupo de trabajo para su estudio.

L. ey
Recursos economlcoszm

e En materia de accion social: incremento de dotacion Cap.1 y segun como se
despliegue, reasignacion entre departamentos en su caso.

e En materia de conciliaciéon: no conlleva recursos econdmicos de forma directa
para la realizacion de esta actividad.

e En materia de dietas: esta actividad conlleva incremento de los recursos
econdmicos destinados al pago de indemnizaciones por razon de servicio unavez
actualizadas las cuantias..

e En materia de vivienda: Avalorary determinar

Otros recursos:

e En materia de accidn social: no se requieren mas que los habituales para
convocatoria de reuniones y mesas.

12



o Q DE ESPANA PARA LA TRANSFORMACION DIGITAL DE FUNCION P!

# hd { A~
B cosmo  rmmono sormceres INAP (D
Y DE LA FUNCION PUBLICA \\‘\,‘w‘\]\“\w ) ?‘.\‘:]m LJ \

e En materia de conciliacidn: no se requieren otros recursos para la realizacion de
esta actividad mas que los habituales para soporte técnico de convocatoria de
reuniones y mesas.

e En materia de dietas: no se requieren otros recursos para la realizacion de esta
actividad, mas que las que se generen por celebracidon de reuniones.

e En materia de vivienda: a valorar

=

== RESULTADOS:
™)

Actividad I. En materia de accion social:

e Resultado: Aprobar un nuevo Acuerdo en Mesa de Negociacion.
e Indicadores de resultado: Aprobacion del Acuerdo

e Resultado: definicién de férmula organizativa servicio compartido art. 68.3 Ley
40/2015 (Proyecto de Real Decreto)

e Seguimiento: Necesario y posterior, en la fase de ejecucion.

Actividad Il. En materia de conciliacion:

o Resultado: Modificacién y homogeneizacion del cuerpo normativo regulador de
las medidas en materia de jornada y horario, prestacién de servicios a distancia,
permisos, licencias y excedencias de las y los empleados publicos.

e |Indicadores de resultado: Aprobacion de las modificaciones legales y
reglamentarias de aplicacion.

e Seguimiento: Necesario y posterior, en la fase de ejecucion.

Actividad lll. En materia de dietas:

e Resultado: Aprobacién de un nuevo Real Decreto sobre indemnizaciones por
razén de servicio y derogacion delvigente Real Decreto 462/2002, de 24 de mayo.

e Indicadores de resultado: Aprobacion del nuevo Real Decreto.

e Seguimiento: Necesario y posterior, en la fase de ejecucién. Control de la
adecuacion de cuantias a los precios de vivienda de cada momento, por zonas.

Actividad IV. En materia de vivienda:

e Resultado: Disponer de un Plan de Vivienda en zonas definidas
e Indicadores de resultado: Produccién del Plan.

® Seguimiento de su aplicacién: Posterior en fase de ejecucion.

13
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e 1.2 MANUALES DE PUESTOS TIPO DE TRABAJO

La necesidad de mejorar la transparencia de las condiciones de trabajo a través de
los manuales de puestos es crucial por varias razones que benefician tanto a los
empleados como a la organizacion.

Estos beneficios serian:

e Claridady Comprension de las Expectativas de Trabajo: Un manual de puestos
bien definido proporciona una descripcion clara y detallada de las
responsabilidades, tareas y expectativas asociadas con cada puesto de trabajo,
ayudando al personal publico a comprender mejor lo que se espera de ellos,
reducir la confusion y mejorar la eficiencia en el desempeno de sus tareas.

e Equidad: La transparencia en las condiciones de trabajo asegura que todos los
empleados sean tratados de manera equitativa y que haya coherencia en la
aplicacién de politicas y procedimientos. Esto puede reducir la discriminacion,
fomentando un ambiente de trabajo mas justo e igualitario.

e Responsabilidad y Evaluacion del Desempeno: La transparencia permite
establecer criterios claros y objetivos para la evaluacién del desempeno. Esto
facilita la gestidon del desempeno, permitiendo una evaluacion justa y basada en
hechos, y ayuda a los empleados a conocer las areas en las que deben mejorar.

e Comunicacion Eficaz y Mejora Satisfaccion Laboral: Cuando se tiene acceso a
informacién clara sobre sus roles y condiciones laborales, los empleados se
sienten mas valorados y respetados. Esto genera una mayor satisfaccion laboral,
lo que a su vez puede mejorar la retencion del personal.

Ademas, un manual de puestos puede actuar como una herramienta de
comunicacion eficaz entre la administracion y el personal promoviendo la
consistencia en la transmision de informacion y reduciendo la posibilidad de
malentendidos y errores.

e Formacion: Los manuales de puestos detallados son herramientas esenciales
para asegurar una transicion mas suave y rapida para los nuevos empleados y
soporta el desarrollo continuo de las competencias del personal existente.
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El desconocimiento sobre las condiciones generales de los puestos de trabajo dificulta
el desempefio de los mismos, y la movilidad de los empleados publicos en la
Administracién General del Estado y entre las distintas administraciones publicas.

Por condiciones laborales nos referimos a las condiciones retributivas, directas (salario)
e indirectas (accion social, disponibilidad de comedor, parking, guarderias para la
facilitar la conciliacion y otras prestaciones en especie), a las competencias
profesionales requeridas y a los objetivos personales de desempefio, asi como a otras
condiciones de desempeno, como el régimen de teletrabajoy las competencias digitales
requeridas en el puesto. Existen marcos de competencias digitales (INAP) que pueden
servir de soporte idoneo en la definicién del régimen de teletrabajo y su modulacion para
los diferentes puestos.

Las condiciones y requerimientos de los puestos de trabajo son muy variadas entre los
distintos ministerios y organismos, incluso dentro de una misma organizacion.

En lo que se refiere a las condiciones retributivas, algunos conceptos relevantes, como
la productividad, carecen de publicidad, desconociéndose las cuantias y peso en el
salario global. Ademads, son muy dispares en su cuantia, lo cual deriva de la divergencia
presupuestaria.

En lo que se refiere al régimen de desempefo por teletrabajo, la disparidad de modelos
dentro de los mismos ministerios (por centros directivos y/o organismos) hace dificil o
imposible averiguar la disponibilidad de esta modalidad de organizacién del trabajo. Este
aspecto comienza a ser muy valorado por los empleados publicos, incluso adquiere
mayor peso especifico que la parte econdémica. Debe tenerse en cuenta la diferencia
existente entre el teletrabajo y la posibilidad de que determinados puestos de trabajo
puedan ser desempenados desde un puesto de trabajo situado en RPT fuera de la
localidad en que radica el organismo, Ministerio u oficina, que podemos denominar
Régimen de prestacion deslocalizado y que va siendo utilizado por determinados
organismos.

En lo relativo a las condiciones de desempefio de los puestos, no se ha implementado
hasta la fecha ningun modelo de evaluacidn, que fije las competencias y objetivos del
puesto. Tampoco se han establecido y reflejado en las relaciones de puestos de trabajo
las tareas asighadas a los puestos de trabajo.

Del mismo modo, en la mayoria de los ambitos no se ha implantado la carrera
profesional, algo imprescindible para elreconocimiento de la profesionalidad de las y los
empleados publicos
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Dificultades para desempefiar los puestos de trabajo, derivada del
desconocimiento sobre las funciones, tareas y requisitos de los puestos de trabajo.

* Dificultades para la cobertura de los puestos de trabajo, especialmente via
concursos, aungue también en libre designacion.

¢ Dificultades para la movilidad profesional entre organizaciones publicas.
e Escasoreconocimiento de la profesionalidad de las y los empleados publicos

e Laopacidad en la oferta de puestos conduce a la inequidad.

“=| ACTIVIDADES A DESARROLLAR:

Actividad I. Implementar el modelo de evaluacién de desempeno y de la carrera
profesional por normativa

e Responsable: DG de Funcion Publica
e Fechas estimadas: septiembre de 2024

Actividad Il. Analisis de los distintos puestos de trabajo para elaborar manuales tipo
de acceso libre para todos los empleados de la AGE.

Valorar un procedimiento “abajo-arriba”; esto es, que se disefie una encuesta a
distribuir en la plantilla para conocer su percepcién de las tareas que realizay las que
considera que realiza en la practica. Ademaés una encuesta sobre qué competencias
les permitirian desarrollar sus fortalezas. Esta encuesta sera util para disefiar mejor
las estructuras y los manuales.

e Responsable: Subsecretarias ministerios y 6rganos competentes RRHH
e Fechas estimadas: septiembre a noviembre de 2024.

Actividad Ill. Aprobar normativa homogénea sobre productividad, accién social y
prestaciones en especie. La productividad deberia suprimirse con laimplantacidon de

la carrera profesional y la evaluacion del desempeno.

e Responsable: Ministerio de Hacienda / Ministerio de TDFP.
e Fechas estimadas: octubre a diciembre de 2024

Actividad IV. Aprobar Real Decreto de teletrabajo en la AGE, unificando modelo.

e Responsable: DG de Funcién Publica;
e Fechas estimadas: octubre 2024;

CUESTIONES NORMATIVAS A DESTACAR: Elaboracion y aprobacion de Real Decreto

de teletrabajo en la AGE. ﬂ
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RECURSOS NECESARIOS:

2222 © Recursos humanos: Se requeriria la creacién de grupos de trabajo
multidisciplinares en las distintas organizaciones, coordinados por las
Subsecretarias o unidades similares de RRHH.

—~=~ e Recursos econdémicos: se requeriria un incremento del crédito de
m productividad en los ministerios con menores recursos, para alcanzar una cifra
media estandar, la productividad deberia suprimirse con implantacion de la
carrera profesional y la evaluaciéon del desempenfio,
e Otros recursos: La inversidon necesaria para dotar de medios informaticos a los
departamentos, en relacién con laimplantacion del teletrabajo

RESULTADOS:
Actividad I.

e Actividad: Encuesta

e Resultado: Implantacion de la evaluacion del desempeno en la AGE

e Indicadores de resultado: Publicacién en BOE.

e Seguimiento: Necesaria evaluacion posterior y seguimiento para actualizacion.

Actividad Il.

e Resultado: Disponer de los manuales tras el andlisis de los puestos de trabajo

e Indicadores de resultado: publicacién en el portal de transparencia de los
manuales tipo de puestos de trabajo.

e Seguimiento: Evaluacion posterior, en fase ejecutiva, delusoy aplicacion de los
manuales, encuestas entre personas que han participado en convocatorias de
provisién para conocimiento de impacto.

Actividad lll.

e Resultado: Uniformidad del crédito de productividad y otras en los presupuestos
de los ministerios
e Indicadores de resultado: Aprobacion LPGE 2025

Actividad IV.

e Resultado: Implantacion del sistema de teletrabajo en la AGE

e Indicadores de resultado: Publicacién en BOE de la norma

e Seguimiento: Evaluacién posterior de la fase ejecutiva, adecuacién del régimen
establecido y cumplimiento de estandares de rendimiento.
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1.3 JUBILACION

Ante la situacion de envejecimiento de las plantillas de personal funcionario, que hacer
prever la jubilacion de un alto porcentaje de las mismas en los préoximos diez anos, es
necesario establecer nuevas medidas de flexibilizacion de la jubilaciéon, que posibiliten
tanto la retencion del talento de aquellas personas que voluntariamente deseen
continuar prestando servicios una vez alcanzada la edad de jubilaciéon, como la
transicion del conocimiento intergeneracional al permitir que, al continuar trabajando, se
pueda compartir su experienciay conocimientos con el personal mas joven.

Tanto larecomendaciéon num. 12 del Pacto de Toledo como los objetivos del componente
30 del Plan de Recuperacién, Transformacioén y Resiliencia, declaran la necesidad de
fomentar la permanencia de los trabajadores en activo y profundizar en la prolongacion
voluntaria de la vida laboral mas alla de la edad ordinaria de jubilacién.

Se debeindicar que, en relaciéon con este apartado, actualmente los diferentes tipos
de jubilacidon (parcial, anticipada, demorada) se encuentran en un proceso de
negociacion con las 00SS. Independientemente de lo anterior, se realizan las
siguientes reflexiones, que pueden ser Utiles como base técnica.

1.3.1 JUBILACION PARCIAL

El Real Decreto Ley 20/2012, de 13de julio, de medidas para garantizar la estabilidad
presupuestaria y de fomento de la competitividad, derogd la prevision legal de la
jubilacién parcial contemplada en La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico que establecia en su redaccion original, articulo 67.4 “Procedera la
jubilacion parcial, a solicitud del interesado, siempre que el funcionario reuna los
requisitos y condiciones establecidas en el Régimen General de la Seguridad Social que
le sea aplicable.

OBJETIVO

e Recuperacién y plena implantacién de la Jubilacién parcial para el personal
funcionario’

CONSECUENCIAS (DIRECTAS E INDIRECTAS)

e Derogaciéon que impidid de facto la posibilidad contemplada en el TREBEP de
desarrollar la jubilaciéon parcial para el personal funcionario y proceder a su
recuperacion para su plena implantacion.

1 En el Acuerdo Marco para una Administracion del Siglo XXII de 19 de octubre de 2022, incluye en su punto Tercero “la

II/

derogacion de la supresion de la jubilacién parcia

18



i % GOBIERNO  MINISTERIO VN

S WQ DEESPANA  PARA LATRANSFORMACION DIGITAL  SSRETARA BE ESTACO INAP o P ) b
Y DE LA FUNCION PUBLICA INSTITUTO NACIONAL DE (g

a a (DMINISTRACION PUBLICA

ACTIVIDADES A DESARROLLAR

Las actividades propuestas son modificaciones normativas necesarias para la
modernizacidon, mejora y sostenibilidad del sistema de pensiones y garantia de los
derechos de los funcionarios publicos.

Actividad I.
- Recuperar al texto del TREBEP el articulo 67.4

¢ Responsable: DG de Funcién Publica
¢ Fechas estimadas: A determinar

Actividad Il.
- Trasladar al texto del EBEP, en linea con lo establecido en el ET, el derecho a las
distintas modalidades de jubilacion parcial y anticipada

e Responsable: DG de Funcion Publica
e Fechas estimadas: A determinar

Actividad Ill.

- Modificar y Aprobar normativa especifica en materia de jubilacién parcial, EBEP,
Ley de la Administracion del Estado, Ley 30/84, Ley General de la seguridad social.
e Responsable: Ministerio para la Transformacion Digital y de la Funcién
Publicay Ministerio de Inclusién, Seguridad Social y Migraciones.
e Fechas estimadas: octubre a diciembre de 2024.

Actividad IV.

- Aprobar Reglamento de Desarrollo y cuantas normas sean necesaria para su
plena implantacion el el ambito de la Administraciéon del Estado.

e Responsable: DG de Funcién Publica.
e Fechas estimadas: octubre/diciembre 2024.

RECURSOS NECESARIOS:

s+22 Recursos humanos:
° Para la implantacién de la jubilacién parcial es necesario contemplar en
las OEP, el mismo numero de plazas, dentro del mismo grupo de cotizacién, en
previsién de las solicitudes de jubilacién parcial

.

[£8-] Recursos econémicos:
° Impacto econémico de la implantacion de la jubilacidon parcial
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Otros recursos:

La inversion necesaria para su plena implantacion.

RESULTADOS:

Actividad I.

Resultado: implantacion de la jubilacion parcial.
Indicadores de resultado: Publicacion en BOE del cambio en el EBEP

Actividad Il.

Resultado: Publicacion en el BOE de los cambios normativos antes descritos y la
distintas disposiciones y/o resoluciones de la Secretaria de Estado de Funcién
Publica para su plena implantacién.

Indicadores de resultado: Publicacién antes de 31 de diciembre de 2024

Actividad lll.

Resultado: Instar a las distintas administraciones publicas a que desarrollen
igualmente normativa propia para su implantacion
Indicadores de resultado: 2025

Actividad IV.

Resultado: implantacién de la jubilacion parcial en todas las AAPP
Indicadores de resultado: 2025

1.3.2 JUBILACION ANTICIPADA y DEMORADA

OBJETIVOS

Introducir un modelo marco mas flexible para la jubilacién del personal
funcionario analogo al existente en el ambito privado.

Incidir en el proceso de armonizacion a corto plazo del régimen de clases
pasivas del Estado con el Régimen General de la Seguridad Social: aunque el
régimen de clases pasivas acabo en 2011 (siendo un régimen a extinguir), hasta
que no se jubilen los trabajadores que se integraron en él hasta 31 de diciembre
de 2010 (por tanto un numero muy considerable y relevante de personas),
seguiran existiendo notables diferencias, asi como estatutos singulares, en
materia de jubilacién de los funcionarios publicos.

Mejorar e incrementar los haberes reguladores, especialmente de los grupos
A2 al E, que determinan una baja cuantia de la pensién, muy alejada de la
retribucién de activo.

Favorecer la prolongacion voluntaria de la vida laboral, asi como un equilibrio
entre unas cotizaciones suficientes y una pension digna de jubilacion. Ajuste
de la edad de jubilacion con la esperanza de vida. Retrasar la edad efectiva de
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jubilacién para garantizar el futuro del sistema de pensiones (Recomendacién 12
del Pacto de Toledo. Comisién de Seguimiento del Pacto de Toledo, Congreso de
los Diputados 25-1-2022).

Establecer paratodos los funcionarios publicos la posibilidad de prolongar de
forma voluntaria la vida laboral hasta los 72 afos.

Analizar la posibilidad de eliminar la jubilacion forzosa, teniendo en cuenta las
Recomendaciones del Pacto de Toledo; la Recomendacidon nium. 162 de la OIT,
sobre trabajadores de edad (1980), que recomienda la eliminacién de cualquier
medida legislativa que determine el establecimiento de una edad obligatoria para
la terminacién de la relacidn de trabajo y que se respete la voluntariedad en el
paso a la situacién de retiro o de acceso a una pensién de vejez; la politica de
envejecimiento activoy el fomento de la prolongacion voluntaria de la vida laboral,
como objetivos que han sido incorporado a la estrategia de la Unién Europea y
Espanola sobre la protecciéon de los trabajadores de edad avanzada y la
sostenibilidad de las pensiones.

Avanzar progresivamente hacia el pleno reconocimiento de la jubilacion
como un derecho: El art. 14,n) del EBEP reconoce el “derecho” a la jubilacién
segun los términos y condiciones establecidos en las normas estatales. La
eliminacion de la jubilacidon forzosa en las normas reguladoras de la jubilacién
del personal funcionario garantizaria este derecho (que si tiene plenamente
reconocido el personal laboral).

Retener a las y los empleados publicos con las habilidades y competencias
que requiere una Administracién Publica moderna, abierta y competente,
que permita el intercambio de informacion y compartir conocimientos sobre
posiciones y carreras en la funcién publica (Declaracién de Gante sobre los
retos y las acciones comunes de las administraciones publicas europeas;
OCDE: Recomendacion del Consejo sobre Liderazgo y Capacidad en el Servicio
Publico). Entre otros beneficios, es garantia de un adecuado “mentoring” de
personas que se incorporan.

CAUSAS (DIRECTAS E INDIRECTAS)

Existencia de diferencias en materia de jubilacidon dentro delempleo publico entre
el personal funcionario publicoy el personal laboral, asi como diferencias entre el
propio personal funcionario dependiendo del régimen de Seguridad Social en el
que estén encuadrados.

La jubilacion forzosa esta regulada en el art. 67 del EBEP y RD- Legislativo
670/1987, de 30 de abiril, por el que se aprueba el Texto Refundido de Ley de
Clases Pasivas del Estado. Aunque el sistema de clases pasivas sea unrégimen a
extinguir, todavia durante muchos anos (hasta que no se jubilen las personas
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incorporadas al mismo hasta el 31 de diciembre de 2010) va a pervivir la ausencia
de unaregulaciéon comun en materia de jubilacidn para los funcionarios publicos.

La existencia de excepciones diversas y estatutos diferenciados respecto a la
jubilacion forzosa: posibilidad del retraso de la jubilacidon en cinco afios respecto
a la ordinaria para determinados colectivos sometidos a estatutos especiales
(Magistrados, Jueces, Fiscales y Letrados de la Administracién de Justicia;
Notarios y Registradores -en todos estos casos con la posibilidad de retraso hasta
los 72 afos-; Funcionarios de los cuerpos docentes universitarios; Personal
estatutario de los Servicios de Salud y otros cuerpos especiales, que no tienen
limite maximo de edad para la jubilacion como Magistrados del Tribunal
Constitucional o miembros del Consejo de Estado); y, desde enero de 2022,
Funcionarios incluidos en Clases Pasivas y no sometidos a estatuto especial a los
gue sera aplicable lo establecido en el art. 210.2 LGSS (Disp. Adic. 172 RD-
Legislativo 670/1987, de 30 de abril, Texto Refundido de Ley de Clases Pasivas).

Necesidad de conformidad por parte de la Administracién pararetrasar la edad de
jubilacién: la Administracién Publica competente debera de resolver de forma
motivada la aceptacion o denegacion de la prolongacién (art. 67.3.2° EBEP).

CONSECUENCIAS (DIRECTAS E INDIRECTAS):

El importante avance que supuso la integracion de los funcionarios de
incorporacién posterior a 1 de enero de 2021 al Régimen General de Seguridad
Social, si bien ha conducido a alcanzar un importante grado de homogeneidad en
la ordenacién de la jubilacién, mantiene y mantendra todavia, durante bastante
tiempo, un régimen particular para cuantos funcionarios aparecen
encuadrados en el Sistema de Clases Pasivas.

La jubilacion forzosa del personal funcionario provocara en los proximos 10 afos
(se jubilara hasta el 60% de las y los empleados publicos) un importante
tensionamiento en las plantillas (que actualmente es inferior en un 10% al
numero de efectivos que existia en 2008), provocando: una merma de la
motivacién del personal publico e impacto negativo en la calidad de la atencion
que reciben los ciudadanos. A ello se anade la falta de una correcta planificacion
de las plantillas a través de las OEP plurianuales. Es necesario compatibilizar la
retencién de conocimiento y experiencia y el derecho a prolongar la vida laboral
con el rejuvenecimiento y adecuacién de las plantillas.

La jubilacion forzosa del personal funcionario hasta 2035 puede afectar a la
sostenibilidad del sistema de pensiones porque hara necesaria la
contratacion de un importante numero de nuevo personal (algunas
estimaciones la cifran en 900.000 de personal publico). El sistema de acceso
al empleo publico y a la condiciéon de personal funcionario (aunque sean objeto
de reforma) tendra dificultades para ese reclutamiento. Ello incidira en una
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pérdida de recursos del sistema mediante la disminucién de cotizaciones y el
importante incremento del gasto en pensiones.

e Por ello es necesario garantizar, como minimo, la prolongacion voluntaria de la
vida laboraly el retraso en la jubilacion hasta los 72 afos y estudiar la posibilidad
de eliminar la jubilacién forzosa (ademas de llevar a cabo una correcta
planificacion de recursos humanos a través las OEP).

e Actualmente, la Administracion competente puede apreciar otras prioridades
(tales como rejuvenecimiento de plantilla, necesidad de reordenacion de los
recursos humanos, etc.) para fundamentar una denegacion de la
permanencia en activo (salvo para ciertos funcionarios), impidiendo la
garantia del derecho a la jubilacidon y convirtiendo la jubilacion en una
obligacion. Provoca diferencias entre funcionarios y personal laboral. Medida
contraria a la Recomendacién num. 162 de la OIT, sobre trabajadores de edad
(1980) y a la politica de envejecimiento activo y el fomento de la prolongacién
voluntaria de la vida laboral de la estrategia de la Unién Europeay Espanola sobre
la proteccién de los trabajadores de edad avanzada y la sostenibilidad de las
pensiones.

e La jubilacion forzosa no garantiza el objetivo de rejuvenecimiento de las
plantillas de empleados publicos ni la creacion de empleo. Se ha demostrado
ya que ha sido una medida fracasada para estos objetivos. No hay garantia de no
amortizacion de puestos de trabajo. De ahi la necesidad de eliminar la facultad de
la Administracion de denegar la prolongacion voluntaria de la vida laboral.

ACTIVIDADES A DESARROLLAR:

Las actividades propuestas son modificaciones normativas necesarias para la
modernizacion, mejora y sostenibilidad del sistema de pensiones y garantia de los
derechos de los funcionarios publicos.

Las reformas deben obedecer a una “planificacién” concertada tanto en el marco del
Pacto de Toledo como en el deldialogo social, que disefie de manera coherente objetivos
a perseguiry medidas para alcanzarlos, por un lado, y, por otro, que permita alcanzar un
equilibrio financiero y la justicia y la equidad social

Actividad I.

- Peseaqueelrégimen de clases pasivas es un régimen especial a extinguir desde
2011, resulta necesario avanzar en su convergencia con las condiciones del
Régimen General, evitando la existencia de discriminaciones, pero sin provocar
repercusion alguna sobre los derechos adquiridos por los beneficiarios de dicho
régimen. Mejora e incremento de los haberes reguladores para determinar la
cuantia de la pension.
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e Responsable: Gobierno e interlocutores sociales en el marco del dialogo
social.
e Fechas estimadas: A corto plazo

Actividad Il.

- Reformas legislativas dirigidas a unificar el régimen de jubilacién del personal
funcionario, revisando las excepcionalidades existentes y en cualquier caso
garantizando los mismos derechos que para el personal del sector privado.

e Responsable: Gobierno e interlocutores sociales en el marco del dialogo
social.
e Fechas estimadas: A medio plazo

Actividad lll.

- Analizar la posibilidad de eliminar a medio plazo la modalidad de jubilacién
forzosa del art. 67 EBEP, de la Ley de Clases Pasivas del Estado y de las demas
normas reguladoras de la jubilacién de los funcionarios publicos.

e Responsable: Gobierno e interlocutores sociales en el marco del dialogo
social.
e Fechas estimadas: A medio plazo

Actividad IV.

- Establecerelretraso en la jubilacion de forma voluntaria mas alla de los 70 afios
para el personal funcionario, equiparandolo al personal laboral y a los
mecanismos ya existentes respecto a otro personal funcionario y al personal
laboral.

e Responsable: Gobierno e interlocutores sociales en el marco del diadlogo
social.
e Fechas estimadas: A corto plazo

Actividad V.

- Actividad: Modificacion del art. 67.3.2° EBEP para garantizar el retraso en la edad
de jubilacion como un verdadero derecho subjetivo del personal funcionario,
como minimo hasta los 72 afios.

e Responsable: Gobierno e interlocutores sociales en el marco del dialogo
social.
e Fechas estimadas: A corto plazo
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Actividad VI.

- Determinacién de actividades profesionales cuyos trabajos sean de naturaleza
excepcionalmente penosa, y el personal funcionario o laboral publico acusen
elevados indices de morbilidad o elevados indices de incapacidad temporal
vinculados a la salud mentaly a los requerimientos fisicos o psiquicos exigidos en
el desarrollo de la actividad a partir de una determinada edad, con el fin de
establecer coeficientes reductores y anticipacidon de la edad de jubilacion
conforme al RD 1698/2011.

e Responsable: Gobierno e interlocutores sociales en el marco del dialogo
social.
e Fechas estimadas: A medio plazo

Actividad VII.

- Actividad: Hacer preferente la modificacion de las condiciones de trabajo o la
jubilacién parcial frente a la jubilacién anticipada.

e Responsable: Gobierno e interlocutores sociales en el marco del dialogo
social.
e Fechas estimadas: A medio plazo

RECURSOS NECESARIOS:

m Recursos humanos:

e Reforzamiento de la formacion y el reciclaje profesional para capacitar e
incentivar la prolongacién de la vida activa.

e Representantes del Gobiernoy de los sindicatos para negociar las reformas en el
marco del didlogo social

m Recursos econdmicos: Sin determinar

RESULTADOS:

Actividad I.

e Resultado: Integracién y convergencia de Regimenes de Seguridad Social,
materializandose un Régimen General del personal que presta servicios por
cuenta ajena (cumplimiento de la Recomendacién 4 del Pacto de Toledo).

e Indicadores de resultado: reformas legislativas publicadas en el BOE
Actividad II.

e Resultado: Unificacién del régimen de jubilacion del personal funcionario. Mayor
transparencia y claridad de las condiciones de jubilacion para el personal
funcionario.

e Indicadores de resultado: reformas legislativas publicadas en el BOE
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e Resultado 1: Jubilacion flexible, acorde con el derecho a un envejecimiento activo
(OMS y Decision 940/2011/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 14 de
diciembre de 2011).

e Resultado 2: Retencidon y promocién de talento y de personas cualificadas
(objetivo contemplado en el Acuerdo Marco para una Administracion del Siglo XXI)
que permita garantizar la continuidad y la excelencia de los servicios publicos y
desarrollar una funcién publica de alta calidad, a través de una serie de acciones
que pueden incluir el intercambio de informacidn y compartir conocimientos
sobre posicionesy carreras en la funcién publica (Declaraciéon de Gante sobre los
retos y las acciones comunes de las administraciones publicas europeas).

e Indicadores de resultado: reformas legislativas publicadas en el BOE

Actividad IV.
e Resultado 1: Ajuste de la edad de jubilacion con la esperanzay ciclo de vida.

e Resultado 2: Facilitar un proceso mas ordenado de cambio generacional, dando
tiempo a la incorporacién de nuevo personal funcionarios y garantizando la
transmisién intergeneracional de conocimientos.

e Indicadores de resultado: reformas legislativas publicadas en el BOE.

Actividad V.

e Resultado: Garantia de la jubilacién como un verdadero derecho subjetivo del
personal funcionario .

e Indicadores de resultado: reformas legislativas publicadas en el BOE .

Actividad VI.

e Resultado: Eliminacién de discriminaciones y desigualdades en materia de
jubilacion. Mejora de la sostenibilidad del sistema de pensiones.

e Indicadores de resultado: reformas legislativas publicadas en el BOE .

Actividad VII.

e Resultado: que la edad de salida efectiva del mercado de trabajo se aproxime
tanto como sea posible a la edad ordinaria de jubilacién legalmente establecida,
fomentandose la permanencia de los trabajadores en activo a través de la
adaptacion de puestos de trabajo y condiciones de trabajo.

e |Indicadores de resultado: reformas legislativas publicadas en el BOE
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2. IGUALDAD.

La Administracion General del Estado acoge entre su poblacién trabajadora a personas
condiscapacidad. Aunque se desconocen los datos concretos sobre el porcentaje de
empleados publicos que tienen algun tipo de discapacidad, si hay evidencia de que
el cupo de reserva —que en la actualidad se sittia en un 10% - no se cubre. Esto, que
afecta principalmente a las plazas de nuevo ingreso, también se extiende a la promocion
interna, lo que limita las posibilidades de ascenso de las personas con discapacidad,
la tuvieran ya o no antes de su ingreso en la funcién publica.

Las dificultades de entrada o ascenso se manifiestan también en el ejercicio cotidiano
de las tareas que se asignan a las personas con discapacidad empleadas publicas.
Y esto en una doble vertiente. Por un lado, todas las personas trabajadoras publicas han
de trabajar en condiciones de confortabilidad y en un entorno adaptado a sus
necesidades (pensemos, por ejemplo, en que todos, cuando nos ubicamos en un nuevo
puesto nos acomodamos la silla, la pantalla del ordenador o el reposapiés a nuestra
altura). Por otro lado, proveer de las condiciones mas adecuadas facilitara un
desempeno eficaz y en un mejor servicio publico.

Lo que subyace a la inaccesibilidad de algunas sedes, las dificultades para adaptar los
puestos de trabajo o de aplicar los ajustes razonables es la falta de cultura de
accesibilidad. No obstante, gracias a las numerosas iniciativas tanto de los operadores
publicos como de la sociedad civil, las barreras empiezan a superarse, de manera mas
intensa en la relacién con los ciudadanos.

Se precisa, pues, incorporar la cultura de la accesibilidad en el interior de las AAPP,
lo cualfacilitara lainclusidn efectiva de las personas con discapacidad en lafuncién
publica.

Como correlato de lo anterior, en el mismo ambito de igualdad, existen también
carencias en lo que se refiere a la igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracion General del Estado y en los organismos publicos vinculados o
dependientes de ellay se debe seguir en esta linea de los esfuerzos realizados, pero ir
mas alla y también desarrollar mas ampliamente todas las medidas que en el lll Plan de
Igualdad de género en la Administracion General del Estado se englobabaneneleje6y
tiene que ver con la Interseccionalidad y situaciones de especial proteccidon. Aspectos
de mejora:

* Dificultad para hacer un seguimiento adecuado de la implementaciéon de las
medidas de igualdad y de nuevas propuestas mas consensuadas con los actores
implicados. El Incremento carga de trabajo para realizar nuevas
recomendacionesy el seguimiento de todas las medidas de igualdad incluidas en
los ultimos afios en los planes de igualdad plantea la necesidad de reforzar ese
trabajo con nuevas estructuras para desarrollar debidamente todo el trabajo
realizado.
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* En un anélisis de la evaluaciéon de los Planes de Igualdad de los ultimos afos
vemos como se han implementado numerosas medidasy otras estan en proceso
de ejecucion. Elaumento de las medidas de igualdad requiere de un seguimiento
continuo, pero también de un analisis de todas las medidas y de toda la
informacion y en este proceso es fundamental que puedan estar presentes
todos los actores implicados con la participacion de representantes de todas
las Administraciones Publicas y de organizaciones de la sociedad civil.

* Necesidad de potenciar el trabajo en igualdad que tiene que ver con la
interseccionalidady situaciones de especial proteccidon. Hasta ahora las medidas
en materia de igualdad que tienen que ver con la interseccionalidad y situaciones
de especial proteccion se han incluido en los Planes de Igualdad de género de la
AGE. Es necesario avanzar en igualdad con la particularidad que tienen las
situaciones de desigualdad de esos otros colectivos y con la creaciéon de planes
especificos.

Como cuestién de interés comun a ambos aspectos, existe como se hadicho un desigual
funcionamiento de las Unidades de Igualdad que podria extenderse a las Unidades de
Accesibilidad si no se da mas solidez a la férmula organizativa en Subsecretarias y
Secretarias Generales. Esta constataciéon llama a la busqueda de férmulas
organizativas mas consistentes.

CAUSAS QUE MOTIVAN EL PROBLEMA

O
—L o CAUSAS DIRECTAS

Igualdad en el empleo Discapacidad

- Ausencia de informacién sobre las personas con discapacidad empleadas
publicas

- Falta de cultura de la accesibilidad ad intra , entendida esta en términos
generales.

- Inexistencia de protocolos de adaptacion de puestos.

- Desconocimientos sobre los medios y productos de apoyo

Igualdad en el empleo entre mujeres y hombres

- Estructuras insuficientes en materia de igualdad (a pesar de la creacion de las
Unidades de Igualdad de los Ministerios) para proponer nuevas medidas y hacer
un seguimiento de las medidas ya implementadas.

Las estructuras creadas son desiguales y no se han marcado requerimientos de
rango organico o ubicacion en la estructura de las Subsecretarias, lo que hace
que su capacidad de trabajo, fuerza innovadora y cumplimiento de los
requerido en los planes sea muy diferente en cada Ministerio u organismo.
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Por otra parte, las Unidades requieren pautas y un estamento de referencia
constante, un apoyo para su labor, del que carecen en la actualidad.

rE-; i CAUSAS INDIRECTAS

Igualdad en el empleo Discapacidad

- Desconocimiento sobre las capacidades y aptitudes de las personas, mas alla de
su discapacidad.

- Desconocimiento por parte de las personas con discapacidad sobre las
posibilidades de empleo en las Administraciones Publicas, que redunda en que
los cupos de reserva no se cubran.

- lgualdad en el empleo entre mujeres y hombres

» Cambios estructuras ministeriales como consecuencia de las
nuevas legislaturas que dificultan la consolidacion de las
estructuras en materia de igualdad.

» Falta de suficiente definicién de las Unidades de Igualdad ( rango
organico, ubicacion en cada estructura)

» Falta de instancia de apoyo o referente comun de las Unidades que
pueda servir como guia de su labor.

CONSECUENCIAS PROPICIADAS POR EL PROBLEMA

<—1  CONSECUENCIAS DIRECTAS
® 0 o

Consecuencia Directa 1 Igualdad en el empleo Discapacidad

- Lasdificultades de entrada o ascenso se manifiestan en la posibilidad de mejora
en la carrera profesionaly en el ejercicio cotidiano de las tareas que se asignan a
las personas con discapacidad empleadas publicas.

Y esto en una doble vertiente. Por un lado, todas las personas trabajadoras
publicas han de trabajar en condiciones de confortabilidad y en un entorno
adaptado a sus necesidades (pensemos, por ejemplo, en que todos, cuando nos
ubicamos en un nuevo puesto nos acomodamos la silla, la pantalla del
ordenador o el reposapiés a nuestra altura).

Consecuencia Directa 2 Igualdad en el empleo Mujeres y hombres

- Implementacion desigual en Departamentos Ministeriales
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9 - Diferencias entre Administraciones Publicas
2"
9 "-: - Poco desarrollo de medidas que tienen que ver con la interseccionalidad
EEAR

y situaciones de especial proteccién

Consecuencia Directa 3 en ambos aspectos

CONS

Diferencias en el tratamiento de situaciones iguales segun Ministerios, y segun
fuerza organica de la Unidad de Igualdad, que podrian “contagiarse” a la nueva
figura del delegado/a de accesibilidad.

ECUENCIAS INDIRECTAS

Consecuencia 1: Igualdad en el empleo Discapacidad

Dificultades en el acceso y promocién profesional de las personas con
discapacidad

Falta de diversidad en las Administraciones Publicas

Consecuencia Indirecta 2. Igualdad en el empleo Mujeres y Hombres

Diferencias entre Administraciones Publicas

Ante la imposibilidad de cuantificacién de las diferencias y limitaciones
existentes, y de evaluar el cumplimiento real de las medidas de igualdad,
imposibilidad de evaluar la efectividad de la politica publica de igualdad en el
empleo publico y por tanto imposibilidad de introducir mejoras que respondan
alarealidad y no a meras intuiciones o estimaciones.

Consecuencia Indirecta 3. Ambos aspectos

Ministerios “buenos” y “malos” a efectos de cumplimiento de programas de
igualdad, diferencias que pueden trasladarse a la nueva figura de delegados/as
de accesibilidad/discapacidad.

ACTIVIDADES QUE DEBEN DESARROLLARSE

Actividad | : Igualdad en el empleo Discapacidad

Elaboracion de un estudio a gran escala sobre la situacion de las personas
empleadas publicas con discapacidad en la Administracion General del Estado.
El estudio debe combinar explotaciones de datos (con las debidas prevenciones
en materia de proteccion de datos) y una encuesta para conocer la percepcion de
las propias personas con discapacidad (en fechas recientes el CSIC ha elaborado
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un estudio similar entre su personal que ha arrojado informacién relevante y
puede tomarse como referencia).

Nombramiento de los delegados/as de accesibilidad/discapacidad, que permita
un seguimiento personalizado de las necesidades de los empleados y empleadas
publicas.

Elaboracion de manuales de acogida y de protocolos de adaptacidon de puestos,
bajo la necesaria coordinacién de Funcién Publica y el asesoramiento de los
o6rganos especializados de la administracién para que exista un comun
denominador en toda la AGE. Posible encomienda a organismos con know how
en la materia, como puede ser MUFACE por el tipo de prestaciones sociales y
socio-sanitarias que proporciona a personal en activo.

Elaboracion de jornadas de sensibilizacion y formacion al personal de las
Subsecretarias/responsables de personal, asi como difusiéon al resto de
empleados y empleadas, que deben conocer la existencia de protocolos en la
materia asi como adquirir conocimientos acerca de las medidas integradoras que
deben adoptarse una vez conocida la discapacidad.

Fechas estimadas Septiembre 2024 a 31 de diciembre de 2024

Actividad ll: Igualdad en el empleo Mujeres y Hombres

Refuerzo de las Unidades de Igualdad de los Ministerios, relacionado con la
creacion del Observatorio, para que sirva como estamento de referencia para
la labor de las Unidades en el ambito AGE.

Creacion de grupo de trabajo intersectorial con representantes de otras
Administraciones, ambito universitario y organizaciones sociedad civil.
Elaboracion normativa creacion del Observatorio de Igualdad en el ambito de
la AGE

Fechas estimadas: Septiembre 2024 a 31 de marzo de 2025

Actividad lll: Unidades de Igualdad, Diversidad y Accesibilidad en el empleo

Redefinicion de féormula organizativa, yendo hacia soluciones organicas o
semi-organicas estables de Unidades de Igualdad, Diversidad vy
Accesibilidad (Mujeres y hombres, Accesibilidad y cualquier otro ambito
relacionado que pueda surgir), que podrian existir en Ministerios “grandes”,
que prestarian servicio a Ministerios pequefios o de nueva creacion, en los que
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siempre existiria una persona designada con cometidos en la materia . Art.
68.3 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre.

Fechas estimadas: septiembre 2024-diciembre 2024

Actividad IV. Definicion de formula organizativa de coordinacion

CUESTIONES NORMATIVAS A DESTACAR:

- Centralizacién de funciones de coordinacion en organismo preexistente o
creacion de unidad central en el ambito de Funcion Publica.

- Septiembre 2024-marzo 2025

Elaboracidony aprobacion de norma de creacion del Observatorio de Igualdad de la AGE

En su caso, norma de creacion de Unidades de Igualdad, Diversidad y Accesibilidad, y
de creacion de Unidad centralizada de coordinacion en el ambito de Funcién Publica o
ampliacion de cometidos de organismo preexistente.

RECURSOS NECESARIOS PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO

RECURSOS HUMANOS

Estimacion de RRHH I. Igualdad en el empleo Discapacidad

El proyecto de ley de funcidn publica establece en suMAIN lo siguiente enrelacidn
con las unidades de discapacidad que contemplaba: “[La] dotacién de personal
para estos nuevos 6rganos dependientes de la Subsecretaria de cada
departamento ministerial se realizara con los recursos personales. Igualmente,
los medios materiales que sean necesarios para el desarrollo de las funciones
atribuidas a estas unidades de inclusidon del personal con discapacidad se
proporcionaran por los departamentos ministeriales con cargo a los créditos

presupuestarios ya existentes”.

Muchas de las actividades previstas y contempladas en el cronograma podrian
ser asumidas por esta figura —que a los efectos de este proyecto hemos llamado
delegados de accesibilidad- por lo que no generarian gasto.

La encomienda a algun organismo para la elaboracidn de protocolos y manuales
y formacion especializada si puede dar lugar a utilizacion de RRHH adicionales.
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Estimacion de RRHH Il. Igualdad en el empleo Mujeres y Hombres

El proyecto debe estar liderado e impulsado por la Secretaria de Estado de Funcion
Publica.
Integrantes del Observatorio. Estructura:

- Presidencia
- Vicepresidencia
- Vocales:
- Representantes unidades de igualdad Ministerios
- Representantes organizaciones sindicales
- Representantes Centros Directivos y Organismos o Entidades con
competencias en este &mbito sectorial (a tener en cuenta la composicidon por
el desarrollo de medidas de igualdad para colectivos en situaciones de
especial proteccion)
- Representantes Comunidades Autbnomas
- Representantes asociaciones entidades locales
- Representantes organizaciones sociedad civil
» Secretaria

Estimacionde RRHH Il y IV

Equipo de personas expertas de Funcién Pubica y Ministerios competentes por razén de
las materias para el disefno del sistema de refuerzo organico de las Unidades de Igualdad,
el disefio de nuevas Unidades integrales de Igualdad, Diversidad y Accesibilidad y en su
caso de asignacion de funciones a un organismo preexistente o la creacién de una
Unidad central en Funcidén Publica.

=

m RECURSOS FINANCIEROS

Estimacion de recurso financiero | Igualdad en el empleo Discapacidad

- Gastos de realizacién del estudio previo, en la medida en que precisa analisis de
datos a gran escalay encuesta masiva, y si se considera necesario, participacion
de expertos externos a la administracion.

- Gasto posible si se encomienda la realizacién de protocolos y manuales a algun
organismo concreto.
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Estimacion de recurso financiero Il Igualdad en el empleo Mujeres y Hombres

- Los necesarios para la puesta en marcha del Observatorio, que puede implicar
la creacion de algun puesto de trabajo en RPT asociado al Observatorio y por

tanto aumento de Cap 1.

Estimacion de recurso financiero lll y IV

- No hay necesidad de recursos de este tipo para el disefio de férmulas
organizativas y de refuerzo.

aa OTROS RECURSOS MATERIALES
Estimacion de otro recurso material |

- Material para formacién para Unidades de accesibilidad/discapacidad,
Subsecretarias, drganos de personal y personal propiamente dicho. Tutoriales,

videos, folletos online...

- Presentaciones y contenidos especificos para cursos selectivos de personal que

ha accedido a la administracion.

Estimacion de otro recurso material Il

- Recursos necesarios para la celebracidon de reuniones periddicas del
Observatorio. Salas de reuniones. Sistemas de conexién on line.

Estimacion de otro recurso material lll y IV

- Formacion.

RESULTADOS ESPERADOS

i

\SO |

Resultados Igualdad en el empleo discapacidad
Resultados Subactividades:

- Actuacién: Encuesta
-  Documento: Resultados encuesta
- Documento: Estudio a gran escala
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Definicion de funciones de unidades y de su ubicacién, asi como rango en cada
subsecretaria (relacionado con Actividades Il y IV).

- Nombramiento de delegados/as.
- Otros: Formacion.

Definicidn, en el ambito de Funcién Publica, del organismo o equipo que ha de realizar
los protocolos y manuales, integrando expertos y expertas en la materia.

- Documentos: Protocolos y Manuales.

- Producto: Materiales formativos.

- Actuaciones: Jornadas a subsecretarias y 6rganos de personal, difusién e
empleadosy empleada

Resultados Igualdad en el empleo entre hombres y mujeres Il

- Medidas de refuerzo de las Ul (relacionados con Actividades Il y IV)
- Estudio a gran escala
- Creacidén del Observatorio de Igualdad Empleo Publico

Resultados refuerzo de Unidades y formula organizativa lll y IV

- Documento: Disefio de soluciones organizativas.

INDICADORES DE MEDICION

* Todos los indicadores se refieren respectivamente a la produccion de
f"'ﬁ resultados antedichos en los plazos marcados.
/‘ . Ademas, deben existirindicadores de seguimiento que deben
pautarse unavez que se ejecuten las medidas previstas en este trabajo. Se

trata de dos dmbitos en el que la evaluacién constante de medidas es
imprescindible.
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3. BIENESTARY CLIMA LABORAL.

La Prevencion de Riesgos Laborales en la AGE evidencia que, aunque existen un marco
normativo y estructuras organizativas bien definidas, la implementacion efectiva y
uniforme de las politicas de PRL presenta desafios significativos. Es esencial mejorar la
coordinaciénydistribucién de los recursos destinados a la PRLy aseguraruna formacion
adecuaday continua.

Asimismo, la PRL debe ir mas alla de la simple prevencién de riesgos, avanzar en la
mejora de las condiciones de trabajo, en el apoyo a la salud mental y emocional, en el
desarrollo de entornos de trabajo saludables que proporcionen un bienestar integral que
beneficie tanto a los empleados como a la organizacion.

PROBLEMA:

- No existe una cultura sélida de bienestar laboral en las AAPP. Persisten
esquemas del pasado basados excesivamente en la concepcién burocratica de
derechosydeberes del personal, procedimientos, jerarquia. En consecuencia, no
existen unas estructuras organizativas de PRL proporcionadas, dindmicas y
adaptables, ni existe una prevencidn de conflictos centralizadas y con
delegaciones organicas suficientemente implantadas en la Administracion.

- Los protocolos marco de acoso se negocian en el ambito estatal, se
aprueban, pero no siempre se adaptan a cada organizacidén, ni se dota de
medios humanos y materiales para su implantaciony seguimiento.

- Laformacion en estas materias esresidualy deslavazada. No hay mecanismos
que garanticen que la generalidad de las y los empleados tienen los
conocimientos y competencias requeridos.

- No hay politicas solidas de bienestar laboral integral, ni un marco comun ni un
centro responsable de su aplicacién a todos los centros directivos y organismos.

Es necesario que la AGE avance hacia un modelo de organizacién saludable. La AGE no
permanece impermeable ni ajena a los problemas comunes en la sociedad. La
suficiencia de las retribuciones, la adaptacion de las condiciones laborales a las nuevas
necesidades, la delimitacion adecuada de las competencias, el desarrollo de nuevas
habilidades en comunicacién o una adecuada implantacién de las nuevas tecnologias al
servicio de las personas son factores esenciales para tomar en cuenta en la prevencion
de conflictos y en la configuracion de ese modelo de AGE saludable.
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La , documento promovido por la Red Europea de Promocidn
de la Salud en el Trabajo (ENWHP) y por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo (INSST) en Espafa, puede proporcionar las lineas de actuacién para la
promocién de la salud en el trabajo.

Este documento establece los principios y objetivos de la promocién de la salud en el
entorno laboral, entre sus puntos clave, se incluyen:

- Mejorarlas condiciones de trabajo: Proveer un entorno laboral seguroy saludable.

- Fomentar la participacion: Involucrar a los trabajadores en las decisiones que
afectan su salud y bienestar.

- Promover estilos de vida saludables: Incentivar habitos y practicas que mejoren
la salud general de los empleados.

- Integracion en la gestién organizativa: Considerar la salud y seguridad como parte
integral de la gestion y cultura de la organizacion.

CAUSAS QUE MOTIVAN EL PROBLEMA (DESAGREGACION)

O
—L CAUSAS DIRECTAS
@)

Causa Directa 1

- Falta de una estrategia comun de bienestar laboral en la AGE, con obligaciones,
medidas e indicadores concretos y mecanismos de seguimiento y evaluacion, no
hay diagndstico sobre las asimetrias y tensiones que obstaculizan una AGE
saludable.

Causa directa 2

- Ausencia de una definicion de conflicto o conflictividad en el entorno laboral
diferenciado de otras formas de conflicto netamente laboral como el conflicto
colectivo.

Causadirecta 3

- Falta de una normativa que imponga obligaciones al respecto de los aspectos
considerados.

Causa directa 4

- Ausencia de una formacidn especializada en soft skills general para toda la
plantilla y especifica para cargos intermedios y altos cargos con responsabilidad
en la gestién de equipos.
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- Envejecimiento de las plantillas y falta de sensibilizacién hacia un concepto
integral del bienestar laboral.

Causa Indirecta 2

- Reduccidn, tensionamiento y saturacioén de las plantillas:

Causa Indirecta 3

- Ausencia de un analisis participado “de abajo hacia arriba” de las
necesidades de las personas.

Causa Indirecta 4

- Falta de personal formado en PRL con funciones de bienestar laboral,
prevencion de acoso y conflicto y mediacidn.

CONSECUENCIAS PROVOCADAS POR EL PROBLEMA

| CONSECUENCIAS DIRECTAS

—~

Consecuencia Directa 1

- Disparidad de condiciones de trabajo: hay diferentes retribuciones, régimen de
teletrabajo, horario de tardes, sistemas y presupuestos destinados a accién
social y beneficios sociales, guarderias, atencién médica y protocolos de
acoso y prevencion, etc, no ya entre las diferentes administraciones
territoriales, sino también dentro de la AGE, entre ministerios, y aun dentro de
ellos.

Consecuencia Directa 2

- Estadisparidad, a su vez, genera frustracién y desmotivaciéon del personal, lo
que incide en la salud laboral generaly en el rendimiento.
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Consecuencia Indirecta 1

Division de Ministerios y organismos en “buenos” y “malos”. Dificultad para
cobertura de puestos en los que se consideran “malos”.

Consecuencia Indirecta 2.

-
v—
v—
“-

Frente a otras administraciones, la AGE carece de fuerza competitiva en aspectos
que en este momento se valoran mas por las personas de la organizacién y las
que estan decidiendo si apostar por un empleo publico que hace una década. En
estas nuevas preferencias de la sociedad, no solo se mira la retribucién del puesto
son también las condiciones que suponen la generacién de un entorno de
bienestar, en el que se previenen y evitan los conflictos y el acoso de modo
sistematico y donde se ponen soluciones también de modo sistematico.
Competencia feroz y desequilibrada en perjuicio de la AGE, entre los diferentes
niveles de Administraciones territoriales.

ACTIVIDADES QUE DEBEN DESARROLLARSE

ACTIVIDAD I: CATALOGO Y FORMULA ORGANIZATIVA PARA DESPLIEGUE DE
POLITICAS DE BIENESTAR LABORAL EN EL AMBITO AGE

Sobre la base de un catalogo comun, creacion de un nuevo organismo o de
especializacién/ampliacién de cometidos de un organismo ya existente dedicado
al disefno e implementacion de las politicas de bienestar laboral del personal
empleado publico de acuerdo con el modelo de AGE saludable:

Identificacion de un catdlogo de servicios/prestaciones de bienestar laboral de
gestion comun, previo “mapeo” de lo existente en la AGE. Y del analisis de la
experiencia piloto Mutualidad Saludable y Sostenible (MUSA) de MUFACE vy del
conocimiento o know how del INSST e Inspeccidén de Trabajo.

= Aspectos organizativos:

e Se propone identificar un organismo auténomo ya
existente, como podria ser MUFACE, que coordine e
impulse una politica comun de bienestar laboral

e Definicion de las funciones de coordinaciony las de
prestacioén directa por parte del organismo.

e Valoracion del estatuto organico idéneo para el organismo
resultante.
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En su caso,

= Aspectos sustantivos y normativos en cuanto a definicion de
politica y servicio comun:

= Elaboracién de un RD sobre gestion compartida de politicas de
bienestar laboral, que han de pasar a ser servicios comunes de
modo integral (art.68.3 Ley 40/2015).

* Aspectos de negociacion: Peso especifico del didlogo social en la
organizaciény disefo de las politicas de bienestar laboral para una AGE
saludable.

CUESTIONES NORMATIVAS: Elaboracion de un RD sobre gestion compartida de
politicas de bienestar laboral, que han de pasar a ser servicios comunes de
modo integral, y generacion de la féormula organizativa que se considere,
teniendo en cuenta lo dispuesto en el art. 68.3 Ley 40/2015.

e Fechas estimadas: Septiembre-Octubre 2024

ACTIVIDAD Il DESARROLLO DE UN SISTEMA DE INDICADORES DE BIENESTAR
LABORAL:

- Constitucion de un grupo de expertas y expertos que identifiquen los indicadores
necesarios para generar un sistema comun de bienestar laboral para una AGE
saludable. Necesaria participacion de INSST e Inspeccion de Trabajo.

- Constitucion de una mesade dialogo social en la que trabajar el informe del grupo
de expertas y expertos para consensuar el sistema comun de indicadores de
bienestar laboral para una AGE saludable.

- Un buen punto de partida, como experiencia inmediata, es el analisis del
cuestionario sobre clima laboral de MUFACE 2024.

- Aplicacion, como proyecto piloto, en un Ministerio, como puede ser MTDFP.

e Fechas estimadas: noviembre-Diciembre 2024

ACTIVIDAD Iil. ESPECIALIZACION DE ORGANISMO YA EXISTENTE PARA DISENO Y
DESPLIEGUE DE POLITICAS DE PREVENCION Y EVITACION DE CONFLICTOS Y
ACOSO LABORAL

Especializacion de un organismo ya existente como centro de referencia para llevar
a cabo el disefio e implementacion de acciones de prevencion y mediacion
sistematica de conflictos individuales o plurales en el entorno laboral, asi como de
asesoramiento, implantacion, seguimiento y mejora de los protocolos de
prevencion del acoso laboral y la creacidon la figura de la persona mediadora en
situaciones de conflicto individual o plural en el entorno laboral.

£- )
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- Anaélisis e identificacién en la estructura de la AGE del organismo que pueda
desarrollar estas competencias.

- Se propone valorar la adecuacioén a estos fines del INSST, contando con el
conocimiento y contribucion de la Inspeccion de Trabajo.

* Centro de referencia para toda la AGE.

+ Competencias en materia de coordinacion de politicas de prevencion
y mediacion de conflictos individuales y plurales en el entorno laboral
de la AGE.

* Responsable de la formacion general y especializada para empleadas
y empleados publicos.

* Responsable de la formacion especializada de la figura de la persona
mediadora en situaciones de conflicto individual o plural en el entorno
laboral.

* Prestaciéon de servicios de mediacion en el conjunto de la
administracion.

- ldentificacion de medios existentes y definicion de necesidades, al menos
en dos frentes:
= Seleccion del personal necesario.
= Formacién especializada del existente.

CUESTIONES NORMATIVAS : Posible modificacion Estatuto INSST

e Fechas estimadas: Septiembre-Octubre 2024 ﬂ

ACTIVIDAD IV EVALUACION, MEJORA Y SEGUIMIENTO DE PROTOCOLOS
PREVENCION DE ACOSO EN EL AMBITO LABORAL

Con la necesaria participacion de la Inspeccién de Trabajo:

Evaluacion del funcionamiento de los protocolos AGE, y sus adaptaciones
ministeriales, sobre acoso laboral y violencia en el trabajo; el procedimiento de
movilidad de las empleadas publicas victimas de violencia de género; analisis
preliminar del Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo
en la AGE.

Elaboracion de propuestas de reforma de los protocolos vigentes, que garanticen
claridad, concreciény derechos y garantias de los afectados.

Sometimiento de propuestas a las mesas de negociacion AGE-sindicatos.

Implantacién de un mecanismo centralizado de seguimiento de la aplicacion
efectiva de los protocolos en el conjunto de la AGE.

Elaboracion de un plan especifico de formacion obligatoria a lo largo de la carrera
del personal funcionario y laboral e insercion en la planificacion general de la
formacion AGE.
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Analisis por expertos en prevencion y TIC del potencial de herramientas TIC e IA
en la comunicacién y transmisidon de instrucciones, asi como el tratamiento de
los datos (anonimizados) que puedan ser Utiles para la mejora continua de los
procesos.

* Fechas estimadas: Septiembre-Octubre 2024

RECURSOS NECESARIOS PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO

m'm RECURSOS HUMANOS

Actividad |I: CATALOGO Y FORMULA ORGANIZATIVA PARA DEFINICION Y
DESPLIEGUE DE POLITICAS DE BIENESTAR AGE.

Para la definicion final de medidas y previsién concreta de despliegue, con
abordaje integral de los aspectos considerados en la Actividad 1, Equipo
multidisciplinar: juridico, social y especializado en relaciones laborales y PRL.
Liderado por Funcion Publica, colaboran MUFACE, INSST e Inspeccién de
Trabajo, asi como existe interlocuciéon con las Subsecretarias de Ministerios y
secretarias generales de organismos que ha de suministrar informacién para
mapeo de practicas y beneficios existentes.

Para el desempeno posterior de este servicio comun de modo coordinado, los
RRHH necesarios han de reasignarse desde Ministerios y organismos al
organismo que se decida, bien de nueva creacidn o bien preexistente.

Actividad Il DESARROLLO DE UN SISTEMA DE INDICADORES DE BIENESTAR
LABORAL

No se exigen recursos adicionales. Grupo de expertos procedentes de
Administracién Publica ( Funcion Publica, INSST, Inspeccioén de Trabajo,
Ministerios, etc..), y Universidades (psicologia motivacional entre otros).

Actividad Il ESPECIALIZACION DE ORGANISMO YA EXISTENTE PARA DISENO Y
DESPLIEGUE DE POLITICAS DE PREVENCION Y EVITACION DE CONFLICTOS Y
ACOSO LABORAL

- Equipo de definicion del despliegue (Funcion Publica INSST Inspeccion de
Trabajo)

- Ampliacion RRHH INSST para despliegue final( Cap 1)

Actividad IV EVALUACION, MEJORA Y SEGUIMIENTO DE PROTOCOLOS
PREVENCION DE ACOSO LABORAL

- Equipo de expertos en el ambito de FP, (FP, Inspeccién de trabajo, INSST etc...)
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Estimacion de recurso financiero para Actividad I.

RECURSOS FINANCIEROS

- Unavez definido el servicio comun de bienestar y la férmula organizativa, los que
deriven de la reestructuracion o reasignacion de recursos de Cap 1. Tanto si se
crea un organismo nuev como si se redefine uno existente, se precisaran
puestos directivos, en mayor medida si se crea uno nuevo.

Estimacion de recurso financiero para Actividad Il

No se exigen recursos adicionales. Las encuestas piloto se realizarian con la
herramienta Formay apoyo de la SGAD

Estimacion de recurso financiero para Actividad lll
- Ampliacion Cap 1 INSST
- Formacién especializada personal de despliegue.

- Herramienta de seguimiento y tratamiento de datos anonimizados.

Estimacion de recursos financiero para Actividad IV
- Ampliacién cap 1 INSST
- Formacion

- Herramienta de seguimiento y tratamiento de datos anonimizados.
QO OTROS RECURSOS MATERIALES

Estimacion de otro recurso material 1

- Paratodas las Actividades, material grafico identificador de la accidn. (logos e
ilustraciones) que se pueden elaborar internamente.

RESULTADOS ESPERADOS
Resultados Actividad | (por orden de produccion)

- Documentos: Mapeo de las iniciativas existentes y analisis de la iniciativa
MUFACE Saludable (MUSA)
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- Documentos: Catalogo de identificacion de acciones comunes en el ambito del
bienestar laboral que supondrian un servicio comun ( relacionar con Actividad 1
€n su caso)

- Documentos: definicidon de servicio comun y formula organizativa
- Otros: Acuerdos sindicales en su caso y norma posterior.
Resultado Actividad Il:

- Documento: Definicion documentada de proyecto piloto con identificacién de
ambito y responsables, plazos de despliegue

- Actividad: Constitucion de Mesa de Didlogo Social

Resultado Actividad IlI:

- Documento: Evaluacion del INSST y necesidades para nuevo cometido, con
analisis de posible modificaciéon de estatuto del organismo.

-  Documento. Definicion documentada de Plan de Formacion.
Resultados Actividad IV:

- Evaluaciéon del funcionamiento actual de protocolos

Propuesta concreta de mejora para seguimiento y formacidn sistematica de
personal de nuevo ingreso, definicién de herramienta TIC de analisis de datos.

- Propuestas a mesas de negociacion

— | Indicadores de medicidn O

- . Indicadores.

v
—] Todos los indicadores se refieren a la produccion de los resultados
expresados en el apartado anterior.
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CRONOGRAMA GENERAL Y RESPONSABLES PROYECTO 5

EJES grupo 5y temporalizacion Fecha
actividades Inicio Fecha fin Duracion Responsable

01/09/2024 31/01/2025 152
Actividades EJE 1.1 Accion Social Negociacion, OOSS Funcién Publica
Conciliaciéon Dietas y Vivienda 01/09/2024 31/01/2025 152 Hacienda
Actividades Eje 1.2: Manuales de Funcién Publica, empleadosy
Puestos Tipo de Trabajo 01/09/2024 31/12/2024 121 empleadas
Actividades Eje 1.3 Jubilacion 0 Negociacion, OOSS Funcion Publica
iNTERDEPENDIENTES) 01/09/2024 31/03/2025 211
Actividades EJE 2.1 igualdad en el Funcién Publica, Ministerios
empleo Discapacidad 01/09/2024 31/12/2024 121 competentes
Actividades EJE 2.2 igualdad en el Funcién Publica, Ministerios
empleo Mujeresy hombres 01/09/2024 31/03/2025 211 competentes
Actividades EJE 2.3 Unid. Igualdad Funcién Publica, Ministerios
Diversidad y Accesibilidad 01/09/2024 31/12/2024 121 competentes
Actividades EJE 2.4 Férmula
organizativa coord y gestion comun 01/09/2024 31/03/2025 211 Funcién Publica, MTDFP
LABORAL 01/09/2024 31/01/2025 152
Actividades EJE 3.1 Catalogo INSST, Inspeccioén de trabajo
bienestar y formula organizativa 01/09/2024 31/10/2024 60 MUFACE (FP)
Actividades EJE 3.2 Sistema de OOSS Inspeccion de Trabajo, INSST
indicadores de bienestar laboral 31/10/2024 31/12/2024 61 MUFACE (FP)
Actividades EJE 3.3 Especializacién
organismo, conflictosy acoso 01/09/2024 31/10/2024 60 Inspeccion de Trabajo INSST (FP)
Actividades EJE 3.4 Evaluaciény
segto de protocolos acoso laboral 01/09/2024 31/10/2024 60 OOSS Insp de Trab (FP)

31/08/2024 30/10/2024 29/12/2024 27/02/2025 28/04/2025

1
I

* EJE 1 CONDICIONES DE TRABAJO
Activdades EJE 1.1 Accién Social Conciliacion...
Actividades Eje 1.2: Manuales de Puestos Tipo de...
Actividades Eje 1.3 Jubilacion
*EJE 2 IGUALDAD (ACTIVIDADES... m;
Actividades EJE 2.1 igualdad en el empleo... { )
Actividades EJE 2.2 igualdad en el empleo... {
Actividades EJE 2.3 Unid. Igualdad Diversidad y... {
Actividades EJE 2.4 Férmula organizativa coord y... ,Iv.
* EJE 3 BIENESTAR Y CLIMA LABORAL /!
Actividades EJE 3.1 Catalogo bienestar y formula... | ——
Actividades EJE 3.2 Sistema de indicadores de... r/_|
Actividades EJE 3.3 Especializacion organismo ,...
Actividades EJE 3.4 Evaluacion y segto de... |

t
[
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ANEXO. - PROCESO DE GENERACION DEL ENTREGABLE

DESCRIPCION DEL PROCESO SEGUIDO

Tras la reunidn de coordinadores/as en el ambito SEFP, se celebro la
e primera sesion del Grupo de Proyecto 05, en la que tras una
7\ presentacion de cada uno de los y las integrantes, se expuso, con una
e_e presentacion ad hoc de los coordinadores, cual era el trabajo para
realizar. Con la informacidon disponible se acordd la creacion de 3
equipos para la redacciéon de entregables parciales internos.
Igualmente, dado que los resultados posibles de la ficha de Proyecto
aportada por la SEFP eran bastante concretos se propuso por los
coordinadores y se decidié por consenso que las actividades a definir,
en una fase de ideacion como es el objeto de este trabajo, debian

cefirse en términos generales a dichos resultados.

Dada la interrelacion entre todas las medidas propuestas se consideré por los
coordinadores que seria bueno realizar un DAFO global que encabezase el documento.

Cada uno de los equipos realizé sus aportaciones que a su vez fueron objeto de
aportacion libre por parte de cada uno de los miembros del grupo. Puede destacarse que
hubo bastante consenso sobre los términos de dichos documentos parciales, que se
expusieron en una segunda reunion del equipo.

Los coordinadores adoptaron la decisiéon de seguir en términos generales el modelo de
entregable final propuesto por la SEFP, en la medida que de ese modo seria mas facil su
tratamiento posterior y resultarian ser mas homologables con los resultados de otros
grupos muy relacionados con los que engarzan las acciones aqui expuestas, como son,
sobre todo, los proyectos 2y 3. En suma, se facilitaba la tarea de redacciény también la
tarea posterior de la SEFP. El 22 de julio se celebré una reunién en la que los
coordinadores expusieron los términos del entregable y fueron comentando con cada
equipo las modulaciones o adiciones que se habian introducido en la version subida a
Teams, dando otro plazo de dos dias para comentarios. El 26 de julio finalmente, hubo
una sesion informal de despedida, una vez compartido el documento que efectivamente
iba a ser enviado a la SEFP, asi como el DAFO, que fue consensuado por todos los
asistentes.

Ha de decirse que en todo momento el INAP, a través de Manuel Gémez Vaz, estuvo
disponible para cuantas consultas y asistencias fueron necesarias para los casos de
problemas de acceso o trabajo en la aplicacidon colaborativa de trabajo. Es necesario
dejar patente y agradecer esta colaboracion, que ha facilitado el trabajo.

Lasingularidad de este grupo radica en que estaba también integrado por representantes
sindicales, que participaron de modo efectivo en los Equipos 1y 3 de este proyecto 5.
Debe guedar patente la satisfaccion de los coordinadores con el trabajo del grupo y su
participacidon. La seleccion de personas fue laiddnea en la medida en que sus cometidos
profesionales estan directamente relacionados con las materias objeto del trabajo y
pueden ser sin duda calificados como expertos y expertas.
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Relacion de resultados evaluados y criterios de seleccion empleados para la
eleccion de los resultados

=]

Resultados evaluados:

- Fueron punto de partida por el grupo los Resultados Posibles
Y, J aportados por la SEFP:

Definicidon de programas de accidn social, medidas de conciliacion, mejores
dietas por desplazamiento y desarrollo de planes de vivienda para los
empleados publicos en zonas tensionadas.

* Creacidn de servicios de mediacién para conflictos laborales, desarrollo de
los protocolos de prevencion del acoso laboral y creacién de la figura de la
mediacién laboral en situaciones de conflicto.

* Mejorade latransparencia de las condiciones de trabajo a través de la
creacion de manuales de puestos tipo de trabajo

* Propuesta para la creacién del Observatorio de Igualdad en el Empleo
Publico

» Guia parafavorecer las adaptaciones a los puestos de trabajo, acciones
positivas para la promocién interna de los grupos en situaciéon de desventaja
y la realizacion de estudios periédicos para observar la evolucién de las
personas con discapacidad en el empleo publico

* Desarrollo de un sistema de Indicadores de bienestar laboral a partir de
factores relativos a la rotacion, absentismo, desempefo y motivacion, y de
su medicion periddica a partir de encuestas.

* Definicidn de pilotos sobre jubilacidn parcial, anticipada y demorada que
permitan explorar opciones regulatorias y de transmision del conocimiento
intergeneracional.

* Propuesta de creacion de un organismo dedicado a las politicas de bienestar
laboral del personal empleado publico.
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Criterios de seleccion empleados para la eleccidn de los resultados, Equipos y
Coordinadores

Consensuado por el grupo que los resultados posibles de la ficha de

% Proyecto eran viables para la definicion de actividades en las materias
consideradas, se realizd una divisidon en 3 ejes tematicos. Aun estando

... los ambitos estrechamente relacionados, se hizo una distribucion

'-‘ conceptual en los tres ejes mencionados antes y, de acuerdo con la
experiencia profesional de cada persona vy tratando de respetar
preferencias, los Equipos fueron:

= 1.Condiciones de Trabajo y Jubilacion

%%{ Nieves Moreno Vida
,’/% ﬂ Begoinia Muelas Escamilla

Miriam Pinillos Carrascosa

Jaime Cruz Rojo

Bernat Vidal Arbona

= 2.lgualdad

Ana Barrera Picén

Montserrat Coleto Raposo

= 3. Bienestary Clima Laboral

Isabel Araque Lucena
Maravillas Espin Saez
Pablo Saavedra Inaraja

Antoni Tatay Nieto

Coordinadores: Eduardo Gil Iglesias y Silvia Lacleta Almolda.

En todas las fases del trabajo, una vez confeccionados los entregables parciales y
entodas lasfases deredaccidon, cada persona del grupo tuvo oportunidad de aportar
cuantas observaciones o adiciones estimé deseables. La gran calidad de las fichas
parcialesy la participacion de todos y todas han hecho facil el trabajo de refundicién,
compilacién y ordenacion final de los Coordinadores. Ha sido imposible respetar el
numero de paginas indicado para este documento, dada la densidad de los ambitos
considerados en cuanto a medidas a proponer y la necesidad de dotarlo de mayor
profundidady, sobre todo, de utilidad para los trabajos de despliegue y evaluacion.
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