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Angeles Pérez Vega

dia 12 de maio desenvolveuse no salén de actos da Es-

cola Galega de Administracién Pidblica, unha xornada

de estudio sobre “O proxecto de Estatuto da funcién pu-
blica”, o obxectivo basico da cal se centrou no estudio e debate
dos asuntos relacionados co proxecto de Estatuto da funcién
ptblica.

O acto inaugurouno o director xeral da Escola Galega de Ad-
ministracién Publica, D. Domingo Bello Janeiro, quen come-
zou a sta intervencion agradecéndolle-la participacion nestas
xornadas s relatores intervenientes e 0s asistentes a estas. De se-
guido manifestou a esixencia constitucional da elaboracién dun
texto bdsico que ordene a funcién publica en Espaia, pois ma-
lia o tempo transcorrido, dende a publicacién da Constitucién
de 1978, segue sen aprobarse o estatuto que prevén os arts. 103
n.° 3 e 149.1.18 da Constitucién. Neste texto basico, estarian re-
collidos os dereitos e os deberes dos empregados ptblicos, asi
como a sta carreira e promocién profesionais.



O responsable da EGAP indicou que, o novo texto debe ser-
vir de marco para unhas administraciéns ptiblicas eficaces e mo-
dernas que respondan ds necesidades e demandas dos cidadans,
e que lles outorguen especial atencién 4 propia carreira admi-
nistrativa e 4 promocién profesional do empregado puiblico.

Sinalou tamén que, na xestion do sector ptblico non se pode
descoida-la preocupacion polos recursos econémicos, polo que
cémpre introducir na Administracién a cultura de “contar e me-
dir”, “de facer mais con menos custo” ou “a de asocia-los re-
cursos 6s resultados”, que é o que dende Galicia se estd a facer
co sistema de direccion por obxectivos de avaliacién do rende-
mento.

A Administracién do futuro, en palabras do profesor Bello Ja-
neiro, debe ser unha Administracién simplificada, austera, efi-
ciente e axustada, en canto 6 seu tamano, 4 nova organizacién
do estado autonémico, que reduza gastos e tramites, que obe-
deza a criterios de economia e de eficiencia dos seus servicios,
axil e eficaz.

Para alcanzar estes fins, debera reconverte-los seus procede-
mentos de actuacion e aplicar, con intensidade, os principios
de desconcentracion e subsidiariedade.

Concluiu a sta intervencién indicando que en Galicia a re-
forma administrativa é modélica tanto para o Estado como para
numerosas comunidades auténomas, 6 poderse materializar
por levar sete anos de actuacién gobernamental integrada, cunha
base conceptual s6lida, na mesma direccién, que é a tnica via
para moderniza-la Administracién, posto que as reformas ad-
ministrativas requiren estabilidade e vontade politica, concen-
trada nunha unidade de direccién e de execucién continuada e
persistente no tempo.

A continuacién D. Rafael Catala Polo, director xeral da Fun-
cién Piiblica do MAP, desenvolveu o primeiro relatorio da xor-
nada matinal titulado “Proxecto de Estatuto da funcién publica”.

Comezou a stia exposicion e destacou que o proxecto de Es-
tatuto da funcién priblica, 6 que cualificou como “o proxecto de
reforma laboral do sector do emprego ptiblico”, non é, na sia
totalidade, un proxecto unicamente do Ministerio de Adminis-
traciéns Piblicas senén que, é un proxecto que afecta 4 totali-
dade das administraciéns, tanto autonémicas como locais.

Posto que, o funcionamento eficaz das administraciéns
publicas asi como, o desenvolvemento dun sistema de funcién
publica estdn, intimamente, ligados ds respostas que se lles poi-
dan dar 6s cidaddns para satisface-las sias demandas na pres-
tacién duns servicios publicos eficaces e coa calidade necesaria.
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Xeralmente, as crises politicas e econdmicas levan, case sem-
pre, aparelladas, reformas nas organizaciéns. A evolucién de
calquera organizacién e o desgaste do sistema vixente anterior-
mente levou a importantes reformas en tédolos paises de Europa
da Unién Europea con caracteristicas politicas, econémicas, etc.,
similares ds nosas, todas estas reformas levadas a cabo tefien
como obxectivo basico o de mellora-la calidade dos servicios
outorgados 6s cidaddns.

No noso pais, en concreto, este debate sobre a reforma é
madis acusado debido a incapacidade das administraciéns pi-
blicas para responder 4s demandas da sociedade, por iso, os es-
forzos realizados nos ultimos anos, para realiza-la moderniza-
cién administrativa, non acaban de da-los froitos apetecidos.
Cémpre, por iso, unha nova forma de concibi-la Administra-
cién publica como unha organizacién mais sinxela, mais pro-
xima 6s/4s cidadadns/ds, que dea cumprida resposta s deman-
das destes e, en definitiva, unha Administracién publica de maior
calidade que traballe para os cidadans e que tefia por xustifica-
cion o servicio 6 interese xeral .

A Administracién publica dun Estado social democrético de
dereito, como o proclamado na nosa Constitucion, debe de es-
tar caracterizada polos principios de legalidade, de eficacia e de
servicio. Os cidaddns deben constituirse en protagonistas do
que a Administracién ptblica fai servindo os intereses xerais.
Debe centrarse tamén, en atende-las demandas que lle dirixen
tédolos cidaddns e tédolos sectores de sociedade. O acento, por
tanto, nos procesos de reforma, debe ponerse na mellora desa
capacidade que é, en definitiva, o tiltimo que lexitima a accién
de goberno.

E nese sentido, organizaciéns como a “Organizacién para a
cooperacién e desenvolvemento econémico” ou, no marco da
Unién Europea, o consello e a comisién, vefien aconsellando le-
var a cabo procesos de mellora da eficiencia do sector ptiblico
baseado entre outros principios, na implantacién de medidas
desregularizadoras ou medidas que orienten o emprego publico
cara a unha certa participacién do que vén sendo habitual no resto
dos procesos de reforma laboral do sector privado ou do mer-
cado laboral, na stia totalidade.

O que non parece l6xico é que, un aumento dos recursos
ptiblicos tan importante como o que se produciu na década dos
anos 80 e dos 90, dedicados 4 xestién dos servicios publicos,
non produza unha mellora substancial na calidade destes ser-
vicios publicos por iso, a desregulacién que se estd realizando
nalgiins paises occidentais, vén formulando un serio debate so-



bre o modelo de xestion piiblica de tal maneira que se garante
a eficacia, a eficiencia e a calidade.

Tédalas sociedades estdn actuando na transformacién do
seu modelo de xestién de servicios ptiblicos, co fin de identi-
fica-las novas e futuras misiéns que ha de desempeiia-lo Estado
na sociedade e de modifica-las tradicionais burocracias por un
modelo organizativo baseado na eficiencia, nun marco no que
estean garantidos os principios de accesibilidade, de iniciativa,
de eficacia e de calidade.

O Proxecto de lei sobre o Estatuto da funcién puiblica articiilase
en torno 6 debate sobre a reforma do emprego priblico.

Esta reforma € necesaria por canto a sociedade espafiola,
nestes tltimos anos, foi sometida a un triple proceso evolutivo,
a saber: por un lado, demanda uns servicios publicos distintos
Os existentes nos anos 80 ou 90, en segundo lugar, o proceso de
transferencias por parte do Estado s comunidades auténomas
e as entidades locais cambiou o panorama dos que son, ac-
tualmente, os prestadores dos servicios puiblicos e os que son ta-
mén, os empregadores dos dous milléns de traballadores que
prestan os seus servicios nas administraciéns publicas e, en ter-
ceiro lugar, debemos de ter en conta que o proceso de transfor-
macién que implicou a plena integracion de Espafa no con-
torno europeo.

Tendo en conta este triple proceso evolutivo faise necesario,
aborda-lo debate e a reflexién sobre a reforma do Estatuto da fun-
cién publica por canto, a situacién actual na que nos encontra-
mos, relativa ds condiciéns de traballo dos empregados ptibli-
cos, presenta unha serie de problemas, de defectos ou de
insuficiencias, que xustifican, sobradamente, aborda-lo proceso
de reforma.

Asi, en primeiro lugar, dende un punto de vista de técnica le-
xislativa, é necesario un texto normativo que simplifique e ra-
cionalice toda a lexislacién en materia de funcion ptblica xa
que, a lexislacién actual que regula esta cuestion presenta unhas
altas doses de inadecuacién 4 realidade socio-laboral actual es-
pafiola por canto que, parte dela, como é o caso da Lei de fun-
cionarios de 1964, non nos serve para regula-las condiciéns de
traballo dos empregados publicos e, posteriormente, o resto das
modificaciéns lexislativas dos anos 84,87,88, vifieron provocar
unha situacién actual de lexislacion dispersa e confusa. En se-
gundo lugar, hai notables aspectos de fondo do modelo de fun-
cién publica que tamén estdn necesitados dunha reforma ur-
xente. Por unha parte, se partimos do modelo funcionarial
establecido pola Lei de funcionarios de 1964, a reforma do ano

REGAP

302



ERONICA
ADMINISTRATIVA

B 203

84 introduciu unha serie de modificaciéns tendentes a incor-
porar, na nosa cultura administrativa, algiins elementos madis
propios dun modelo de postos, de corte anglosaxén. A convivencia
dos dous modelos, por un lado, o modelo de corpos, propio
do sistema continental tradicional espafiol, e o modelo de pos-
tos introducido no ano 84 por outro, xerou disonancias im-
portantes.

En terceiro lugar, tamén o actual modelo de funcion publica
pretendeu darlles un tratamento homoxéneo ou uniformista 6s
diversos colectivos que forman parte do concepto amplo de “fun-
cionario publico”, o que provocou unha escasa adecuacién dos
instrumentos laborais ds necesidades de cada un dos colectivos
profesionais.

Asi mesmo, hai que destacar unha serie de deficiencias que
se observan no sisterna actual e que vefien xustificar e lexitima-
-la necesidade de levar a cabo a elaboracién do proxecto de re-
forma e, asi podemos cita-las seguintes:

a. Inexistencia dun sistema de carreira profesional.

b. Tampouco se conta con instrumentos de avaliacién do

desempefio que permitan identifica-la achega individual ou

en equipo que leva a cabo o empregado na prestacion dos ser-
vicios ptblicos.

c. En materia salarial, o sistema actual estd, excesivamente,

vinculado 6 desempeno do posto de traballo, carecendo de

elementos incentivadores na retribucién.

Perante este panorama, xorde o proxecto de reforma carac-
terizado pola sia coherencia co modelo actual de Administra-
cién ptiblica en Espana pero que 4 vez, incorpora todos aque-
les elementos que estdn consolidados, e non implica con este
proceder unha ruptura respecto de situaciéns anteriores ou unha
importacion de técnicas alleas 4 nosa cultura administrativa.

Destacou, finalmente, como caracteristica basica do Estatuto
da funcién publica, a de aborda-la reforma laboral do emprego
publico, para o que se necesita 0 apoio e 0 consenso por parte
de todos aqueles axentes que se encontran implicados no dito
proxecto.

En primeiro lugar e dada a estructura profesional da funcién
ptblica espafiola en torno ds tres administracions publicas: a
do Estado, a das comunidades auténomas e a Administracién
local, obrigan, necesariamente, a formula-lo proxecto de reforma
da funcién publica non tanto desde e polo Estado senén que t6-
dalas administraciéns ptiblicas deben participar na elaboracién
daquel, 6 alcanzar un consenso que se considera un requisito pre-
vio e indispensable para levar a cabo o proxecto de reforma.



En segundo lugar porque, o proxecto debe estar dotado du-
nhas doses de estabilidade e permanencia suficientes polo que
tamén é preciso formular un proxecto consensuado con tédo-
los partidos politicos con representacién parlamentaria.

En terceiro lugar e dltimo lugar, cémpre a interlocucién cos
representantes dos traballadores, para que a estabilidade do pro-
Xecto non se converta nunha entelequia.

A seguir desenvolveuse a intervencion de D.? Carmen Roman
Riechmann, subdirectora xeral de Relaciéns Laborais do MAP,
baixo o titulo “A carreira profesional”,

Comezou e afirmou que a primeira constatacién que se pode
facer da situacién actual é que a carreira profesional, practica-
mente, non existe. Na Lei 30/84 non se fala de carreira profe-
sional propiamente dita, senén que se fala de promocién pro-
fesional.

Esta inexistencia de carreira profesional débese, fundamen-
talmente, 4 excesiva vinculacién desta & ocupacién de postos de
traballo, que leva consigo unha mobilidade indiscriminada dos
funcionarios xa que, a tnica forma de ocupar unha posicién de
carreira superior € a ocupacién dun posto de traballo de nivel
superior 6 que se ocupa no momento actual, independente-
mente da especialidade e da profesién que o funcionario po-
sta. Co que se xera un problema grave, que é o que produciu unha
confusién entre a ordenacién ocupacional e a ordenacién pro-
fesional.

Enténdese a ordenacién ocupacional como forma de orga-
nizacion do traballo e a ordenacién profesional verbo das pers-
pectivas de carreira que o funcionario ten dentro da organi-
zacion.

Deste xeito, a vinculacién entre posto e carreira fixo que, nin
o sistema de relacién de postos de traballo sirva para a ordena-
cién ocupacional dunha Administracién flexible e axil, nin tam-
pouco serviu para responder ds expectativas dos funcionarios.

Se a isto lle unimo-la excesiva rixidez existente nas relaciéns
de postos de traballo, o feito de que o groso das retribuciéns
estea ligado 4 ocupacién do posto, as reducidas posiciéns de
carreira que son posibles para cada un dos grupos de titulaciéns
existentes na Administracion e a escasa permeabilidade entre
0s grupos profesionais, encontrimonos cun panorama que de-
mostra que non existe carreira profesional.

Toda organizacién ten que contar cos seus recursos humanos
4 hora de emprender calquera tipo de reforma e para iso cém-
pre a implicacién daqueles nas tarefas da Administracién. Esta
implicacién conséguese cos instrumentos de motivacién ade-
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cuados, e considérase que o instrumento de motivacién funda-
mental, dentro de calquera xestién de servicios humanos, é unha
carreira profesional que tefia como obxectivo a profesionaliza-
cién destes recursos humanos a través dun modelo de carreira
que ten que ser: obxectivo no sentido de que os funcionarios pi-
blicos tenen que ver con claridade céles son as posibles traxec-
torias de carreira que existen dende o0 momento no que ingre-
san nunha organizacién determinada; ademais, ha de ser un
modelo ordenado, no sentido de que as traxectorias deben res-
ponder a uns criterios fixos perfectamente perceptibles polos
funcionarios; e, completo, no que tédalas posiciéns de carreira
estean determinadas e as regras do xogo sexan claras de cara a
tédolos funcionarios; ten que ser un modelo flexible, que se
adapte ds distintas necesidades e 6s distintos colectivos e en tl-
timo termo, ha de ser un modelo real, que se poida implantar
nesta organizacion actual.

Cando falamos dun modelo de carreira, dentro dun Esta-
tuto basico da funcién publica, estamos a falar dun modelo de
carreira que ten que conservar uns sinais de identidade necesa-
rios para que a funcién publica dentro de todo o territorio do
noso pais sexa un modelo como tal, pero 6 mesmo tempo, debe
permitir que cada unha das administraciéns puiblicas poida po-
fier en marcha o seu propio modelo de carreira de acordo coa
realidade organizativa e coa realidade de xestion de recursos hu-
manos que cada Administracién ten.

Tamén, o modelo de carreira ten que dar resposta tanto s
necesidades de organizacién como ds expectativas dos funcio-
narios, loxicamente, sen perder de vista os principios constitu-
cionais que deben rexer todo o modelo de carreira, partindo
dunha evolucién histérica, dunha realidade de vida e dunha cul-
tura administrativa instaurada que, loxicamente, van predeter-
mina-lo modelo de carreira sobre o que se est4 traballando. Posto
que, o modelo de carreira non pode suponer un cambio trau-
mdtico dende a situacién actual ata a situacién futura que é a
que se persegue.

Romdn Riechmann fixo fincapé en que unha das principais
respostas que ten que dar o modelo de carreira é a de permitir
diferencia-lo que é a ordenacién profesional do que é a ordena-
cién ocupacional, nisto radicard o éxito ou o fracaso do mo-
delo de carreira que se persegue.

Vista a situacién actual, podemos entrar a examina-las ca-
racteristicas que debe revestir un modelo de carreira que lle sirva
hoxe en dia 4 funcién publica, a saber:

1°. O modelo de carreira ten que basearse na personalizacién



daquela. A progresion profesional debe ser independente da
mobilidade e estar baseada nos méritos do funcionario.

29, Debe buscar unha maior profesionalizacién da funcién
publica pola via do reforzamento dos vinculos do funcionario
4 stia organizacion, para potencia-la sta especializacion.

3°. Debe ser flexible, de maneira que o sistema actual de re-
laciéns de postos de traballo se adapte mellor 4 utilizacion dos
recursos humanos.

4°. Debe ter uns trazos xerais que permitan darlles un tra-
tamento diferenciado 6s distintos colectivos que forman parte
da Administracién.

5°, Ha de ser un modelo de carreira 4xil no seu manexo, de
forma que se produza unha desburocratizacién da xestién de
persoal.

En canto 6 contido da carreira profesional, destacou que, o
Estatuto bésico da funcién publica propén unha clasificacién
profesional nos seguintes grupos profesionais: grupo primeiro
(equivalente 6 actual grupo A), o grupo segundo (o actual grupo
B) e o grupo terceiro (os actuais grupos C e D que se unificarian).

E, os principais elementos que deben formar parte da ca-
rreira profesional son os seguintes:

a) A categoria profesional, que se presenta no proxecto como
a base de todo o sistema de carreira, é a que determina a situa-
cién profesional do funcionario dentro do seu grupo, de forma
que, cada un dos grupos profesionais se dividirdn nunhas taxa-
das categorias profesionais e cifradas nun niimero de oito como
maéximo dentro de cada un dos grupos profesionais.

Desta forma tamén, xunto 6 soldo de grupo, a retribucién por
categoria supora o groso das retribucions de cada un dos fun-
cionarios, e serd a manifestacion da posicion persoal conso-
lidada de cada un dos funcionarios e, polo tanto o sistema de
garantias basico destes, posto que a categoria profesional supén
o reconecemento dun nivel de competencia profesional.

Segundo estes criterios, poderiamos defini-la carreira profe-
sional como o ascenso progresivo de categorias cando se cum-
pren os requisitos esixidos para o ascenso d categoria seguinte.

E competencia de cada unha das administraciéns publicas a
fixacién dos requisitos que han de cumprirse para ascender de
categoria, que variaran en funcién do modelo que cada admi-
nistracién posuaa.

Neste sistema a avaliacién do desempeno serd un elemento
fundamental para o ascenso de categoria para o que € a carreira
profesional de cada un dos funcionarios ptiblicos.

b) En segundo lugar, é necesaria unha maior profesionali-
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zacién da funcién publica baseada na especializacion dos fun-
cionarios.

Isto non estd recollido no estatuto bdsico, senén que cada Ad-
ministracién determinard o modelo que persegue. Por exem-
plo, na Administracién xeral do Estado formiilase un modelo de
carreira no que os funcionarios han de desenvolve-la sia ca-
rreira dentro da drea de actividade ou de dmbito profesional no
que se producise o seu ingreso.

¢) Esixencia dun periodo de permanencia minimo e obri-
gado en cada unha das categorias profesionais, constitie o ter-
ceiro requisito. Enténdese que o periodo de permanencia minimo
¢ a experiencia minima obxectivable de cara a propiciar un as-
censo de categoria do funcionario. Ascenso de categoria que se
producird a través da valoracion de méritos, que serd variable
en funcién do grupo e da categoria, coa imposibilidade de sal-
tar categorias. Ha de ser un sistema de carreira con categorias
consecutivas, un sistema pautado evitando carreiras meteodricas.

d) Outro elemento importante da carreira é a xestion. Fronte
d excesiva centralizacién daquela, avégase por unha maior des-
centralizacién da xestién.

e) Considérase a promocién como un elemento mais da ca-
mreira, entendida como o paso dun grupo inferior 6 grupo superior
de titulacién. O obxectivo que se persegue é o de aumenta-la
permeabilidade entre os grupos a través de lifias de actuacion que
venan facer da promocién algo real.

As medidas que se propoifien de cara a unha promocién real
dentro dos distintos grupos da Administracién son: as vacantes
de promocién separadas das de ingreso e non acumulables 4
quenda libre, levar a cabo convocatorias especificas e indepen-
dentes das de quenda libre, a valoracién de méritos dos grupos
inferiores como mérito para acceder 6s grupos superiores, a sim-
plificacién das probas selectivas e incluso, a posibilidade de es-
tablecer cursos competitivos de formacién que supofian o acceso
6 grupo superior, e por ultimo, exames con exclusion de temas.

f) Un dos elementos fundamentais e que ademais pode pro-
ducir maior distorsién 4 hora de implanta-lo sistema de carreira
¢ a transposicién do sistema actual. A transposicién ha de facerse
sen minguar ningin dos dereitos adquiridos polos funciona-
rios, de tal maneira que, no que se estd pensando é nunha trans-
posicién que teria como base o nivel do posto de traballo que
se desempefie para a transposicién 6 sistema de categorias cunha
serie de medidas correctoras en funcién do grao consolidado e
en funcién da traxectoria profesional do funcionario.

g) Un tema fundamental dentro do sistema de carreira é o sis-



tema retributivo. O proxecto de estatuto considera como retri-
buciéns bdsicas o soldo, os trienios e as pagas extraordinarias,
e como retribuciéns complementarias, o complemento de ca-
tegoria, con mdis importancia cualitativa ca cuantitativa, a pro-
ductividade, que respondera 6 rendemento de cada un dos fun-
cionarios e 4 fixacién de obxectivos dentro da Administracién a
través de direccién de equipos, cumprimento de programas es-
pecificos, etc. e, as gratificaciéns.

Sinalar por tltimo, que no proxecto de estatuto o que se re-
colle é a necesidade de que cada unha das administraciéns pu-
blicas estructure o seu modelo de carreira en funcién de categorias
profesionais e o desenvolva posteriormente como mellor con-
vefia Os seus intereses, cada unha determinard qué méritos son
avaliables a4 hora de ascender de categoria e qué grupo de pro-
fesionais estara incluido dentro de cada unha das categorias.

D. Ramén Garcia-Malvar Marino, fiscal-xefe do Tribunal
Superior de Xustiza de Galicia, disertou sobre “A funcién pu-
blica e o Ministerio Fiscal”.

Convén destacar, en primeiro lugar, a oportunidade de rea-
liza-lo proxecto do Estatuto bdsico da funcién piblica, non sé
porque permitird a refundiciéon nun sé texto de tédalas materias
que ata o momento se encontran dispersas en distintas normas
que non gardan homoxeneidade entre si, senén tamén, porque
o dito texto ha de servir de modelo xeral aplicable a t6dolos
empregados publicos no que se recollan os principios basicos da
funcién publica.

Examinou de forma breve o contido do proxecto e as stas po-
sibles aplicacions 6 presentar un modelo flexible, vilido para
tédalas administraciéns publicas, e que establece instrumentos
politicos de recursos humanos adecuados s necesidades actuais
das administraciéns ptiblicas e ds esixencias propias da sociedade
neste momento.

En canto 6 seu dmbito de aplicacién, propénselle-la stia apli-
cacioén a tédolos funcionarios, incliese o persoal estatutario de
tédalas administracions publicas pero excliese, claro estd, os
funcionarios que, por mandato constitucional, tefian unha re-
gulacién propia, como é o persoal das Cortes Xerais, o dos cor-
pos e forzas de Seguridade do Estado, etc.

O centrarse no tema obxecto de disertacién, explicou que
no estatuto, en xeral, non se establecen novidades de ningin
tipo respecto da intervencién do Ministerio Fiscal no desem-
peno da funcién publica. A intervencién do Ministerio Ptiblico
estd garantida polo obxectivo das funcions a este atribuidas a
través do art. 124 da Constitucién, no que se establece que
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“O Ministerio Fiscal, 4 parte das funciéns encomendadas a ou-
tros 6rganos, ten por finalidades promove-la accién da xustiza
en defensa da legalidade, dos dereitos dos cidadans e do interese
publico tutelado pola lei, de oficio ou a pedimento dos intere-
sados, asi como velar pola independencia dos tribunais e pro-
curar perante estes a satisfaccién do interese social”, e todo iso
dentro dos principios de unidade de actuacién e de dependen-
cia xerdrquica.

O Ministerio Fiscal deberd tamén, intervir naqueles supostos
nos que se produzan desviaciéns ou extralimitacions no cum-
primento das stias actividades por parte dos funcionarios pu-
blicos. Tales desviaciéns ou abusos de poder encaixan nalgun-
has das figuras xuridicas cldsicas pero, que tamén aparecen
recollidas no novo Cédigo penal asi, témo-lo delicto de preva-
ricacion, de malversacién ou o delicto de suborno.

Concluiu a stia exposicién e sinalou que a intervencién do
Ministerio Fiscal tamén se estende a aqueles recursos conten-
cioso-administrativos interpostos polos funcionarios que no de-
sempeno da sta profesién consideren que os seus dereitos re-
sultaron desatendidos, desconecidos ou vexados.

A continuacién D. Juan José Reigosa Gonzilez, maxistrado
da Sala do Contencioso-Administrativo do Tribunal Superior
de Xustiza de Galicia, concluiu a sesiéon matinal da xornada de-
senvolvendo o tema de “A funcién publica e a xurisdiccién con-
tencioso-administrativa”.

Enfocou a sta intervencién desde a problemdtica que a fun-
cién publica presenta dentro da xurisdiccién contencioso-ad-
ministrativa.

E asi, en primeiro lugar, se se ten en conta que o dereito ad-
ministrativo se rexe, mdis que por principios de xustiza, por
principios politicos ou de oportunidade, o Estatuto da funcién
publica pode presentar problemas en canto 6 seu desenvolve-
mento, pola cantidade de decretos, ordes e instrucciéns que vai
rexerar e que, na maioria das ocasiéns, non se vai saber, con cla-
ridade, a qué principio responde.

Outro dos problemas que pode presenta-la funcién ptblica
constitieno os dous aspectos baixo os cales pode ser exami-
nada. Xa que, a podemos examinar como un sistema de dota-
cién de postos de traballo ou como un servicio publico que o
que pretende é cubrir unhas demandas sociais.

Exposto isto, de seguido xorde a dubida acerca de cil dos dous
principios debe prevalecer cando se organiza a funcién priblica.
Desgraciadamente, toda a normativa e toda a preocupacién do
Goberno e centrais sindicais se encamifa madis cara 6 benestar



do funcionario que cara 4 efectividade que poida xerar esa fun-
cioén en si. O conveniente seria que se considerasen os dous
principios 4 vez, sen que tefia que prima-lo un sobre o outro.

En canto 4 conflictividade da funcién publica dentro da xu-
risdiccidn contenciosa, o primeiro que hai que salientar é a
grande cantidade de recursos que se presentan, ata o punto de
colapsa-la seccién do Tribunal Superior de Xustiza o que su-
pén, loxicamente, un importante atraso na stia resolucién, (unha
media de dous anos e medio a tres anos).

Sen embargo, de dous anos a esta parte obsérvase un des-
censo importante no nimero de recursos formulados, quizais
unha das razéns desa diminucién se deba 4 consolidacién do sis-
tema de transferencias de funcionarios da Administracién do
Estado 4s comunidades auténomas.

Este proceso de transferencias de funcionarios xerou multi-
ples conflictos posto que, a normativa de ningin xeito é clara
dando lugar a diversas interpretaciéns que poden ser todas elas
vélidas.

Outro dos problemas que xera a conflictividade na xuris-
diccién contenciosa débese 4 existencia dunha normativa que re-
sulta inadecuada, froito das sucesivas reformas normativas rea-
lizadas de forma precipitada e 4 aplicacién indebida da dita
normativa por parte da Administracién, constitien un exemplo
evidente, os conflictos que formulan os funcionarios interinos,
os funcionarios en comisiéns de servicios, adscriciéns provi-
sionais, etc., son unha boa proba diso.

Verbo do proceso da relaciéon funcionarial, pédese dicir que
toda institucién ten tres momentos: o do seu nacemento, o da
prestacion de servicios e o da sia extincién.

Cada unha destas fases xera unha problemadtica importante
dentro da funcién publica.

Polo que se refire 6 momento de ingreso, hai que dicir que
o idéneo, o ideal para evitar conflictos, seria a obxectivizacion
de tédolos sistemas de acceso 4 funcién publica a través de pro-
bas obxectivas, que valoren a capacidade dos participantes que
cumpran os principios bdsicos constitucionalmente previstos
de mérito, capacidade, igualdade e publicidade.

En canto 6 desenvolvemento da funcién ptblica, existen
dous sistemas bdsicos para a organizacion desa: o sistema de
carreira e o de posto de traballo.

O sistema de carreira é o cldsico na Europa occidental e en
Espana, salvo algunha paréntese, mentres que o sistema de posto
de traballo é propio de EEUU.

O sistema de carreira é aquel no que se lle ofrece 6 funcio-

REGAP B

310



KERONICA
ADMINISTRATIVA

o

nario a posibilidade de ir ascendendo, ingresa na Administracién
ptiblica polo nivel inferior e vai subindo escalas en funcién do
tempo, da antigiiidade e dos méritos, co cal se incentiva o fun-
cionario de tal forma que non queda anquilosado nun sé posto
senén que 6 longo da sta carreira administrativa vai operando
continuos ascensos.

Distinguense dentro deste sistema tres variantes: a carreira
chamada subxectiva ou de distintos banzos en funcién da cate-
goria profesional dos funcionarios, a carreira obxectiva, que se
refire 6 desempeno de distintos postos obxectivamente desig-
nados e a carreira retributiva ou mellora constante do salario.

Pola contra, o sistema de posto de traballo implica que o
funcionario accede a un posto determinado e nel continia to-
da a stia vida, ainda que se lle aplican melloras retributivas, se
quere acceder a outro tera que realizar un novo ingreso nun
posto distinto.

A critica que merece este sistema é que non incentiva un de-
senvolvemento profesional do funcionario no sentido de ir me-
llorando de categorias 6 cambiar de funciéns.

No dereito espaifiol, o Decreto de 1827, que foi o que orga-
nizou a funcion publica na marxe das conxunturas politicas, re-
gulou a carreira civil dos empregados da Real Facenda, e dis-
tinguiu cinco clases e as sias correspondentes subdivisiéns con
base nos principios de mérito e de antigiiidade para acceder a
unha categoria ou a outra.

Este é o sistema que xeneralizou o Real Decreto de Bravo
Murillo de 1862, no que se establecian cinco categorias: xefe
superior, xefe da Administracion, xefe do Negociado, oficiais e
aspirantes a oficiais.

En 1868 coa Revolucién Liberal, decatdronse de que o sistema
de carreira administrativa era un obstdculo para o poder politico,
no sentido de que non podia coloca-los seus homes de con-
fianza en postos superiores xa que todos tifan que segui-la ca-
rreira administrativa, de ai que este Real decreto de 1868 abra
unha paréntese no sistema de carreira administrativa e instaure
un sistema de posto de traballo, precisamente, para coloca-la
xente de confianza nos postos superiores.

A Lei do 22 de xullo de 1918 pecha a paréntese e volve
instaura-lo sistema de carreira administrativa, perfecciondndoa
e distinguindo, pola siia vez, distintas categorias s que se ascendia
por criterios de antigiiidade e de méritos.

E asi seguiu ata que a Lei de funcionarios de 1964 veu supri-
mi-lo sistema de carreira administrativa e estableceu o sistema
de postos de traballo coa mobilidade corporativa correspon-



dente. Esta lei estableceu un sistema de corpos de tal forma que,
dentro do corpo existia unha mobilidade segundo quedase va-
cante, pero, non aceptou sen reparos o sistema de carreira ad-
ministrativa, ainda que pola sta vez tamén clasificou en niveis
de 1 6 30, provocou certa mobilidade no funcionario guiado
madis polo criterio retributivo que polo da funcién do posto que
desempenaba.

E asi chegamos 4 vixente Lei 30/84 da funcién publica, que
eliminou a mobilidade corporativa e substituiuna polo esta-
blecemento da carreira administrativa, cun sistema verdadeira-
mente confuso posto que, non se pode considerar unha carreira
administrativa cando ¢ funcionario que ingresa dentro dun
grupo e pode acceder a un posto superior 6 de ingreso, se lle
permite incluso pedir un posto de nivel inferior ou dous niveis.
Podemos afirmar que, non se considera carreira administrativa
cando non se empeza polo nivel inferior, cando se esta nun ni-
vel superior e se pode descender de nivel é este, mdis ben, un sis-
tema hibrido e sobre todo, confuso.

O que non se pode é dicir que se establece unha carreira ad-
ministrativa baseada, precisamente, na relacion de posto de
traballo e logo resulta que non existe unha relacién de posto
de traballo, que hai que improvisala para clasifica-los trinta ni-
veis. Co que nos encontramos é con que existen postos con dis-
tinto nivel pero, con idéntico contido, que xeran importantes
conflictos e recursos por parte dos funcionarios, que tefien moi
asumido o principio de igualdade.

Para conclui-la sda intervencién Reigosa referiuse 4 terceira
fase 4 que anteriormente fixera alusién, a da extincién da rela-
cién funcionarial.

Neste punto coincide, basicamente, o Estatuto da funcién
publica coa Lei 1964 de funcionarios ptblicos, asi a extincién
da relacién funcionarial prodicese por: renuncia, perda da
nacionalidade espafiola, sancion disciplinaria, separacién do
servicio, inhabilitacién absoluta, xubilacién e excedencia vo-
luntaria.

De todos estes motivos de extincion da relacién funcionarial,
no que mdis problemas se estd xerando no dmbito da xurisdic-
cién contenciosa é no da separacién do servicio por consecuencia
dunha sancién disciplinaria, imposta a través dun expediente
disciplinario. Expediente disciplinario que se recorre perante a
xurisdiccién contenciosa, na maioria das ocasidns, por cues-
tiéns de forma.

O primeiro relatorio da tarde desenvolveuno D. Dositeo Ro-
driguez Rodriguez, conselleiro da Presidencia e Administra-

REGAP B

312



FSRONICA
ADMINISTRATIVA

313

cién Publica, baixo o titulo “A reforma da Administracién pu-
blica”.

Destacou na sta intervencion que o concepto de reforma debe
entenderse como a adecuacién da Administracién piblica ds ne-
cesidades que ten que servir que ¢, en definitiva, cumprir unha
funcién social que, pola stia vez, estd enraizada en dous gran-
des eixes: por un lado, o da materializacién da funcién de im-
perium que ten o Estado respecto dos cidadans para facer pre-
valecer o interese xeral e por outro, atende-la drea de prestaciéon
de servicios publicos que as administraciéns modernas estdn de-
sempenando cada vez cunha maior intensidade, respecto de épo-
cas anteriores.

A Administracién actual preséntase como unha administra-
cién complexa na que se poden distinguir tres grandes dreas de
actividade:

a) A tradicional e histérica do exercicio das funciéns que le-
van aparellado imperium, é dicir, aquelas funciéns nas que o Es-
tado se relaciona cos cidadans nun nivel de desigualdade.

O Estado actua xuridicamente con potestades que se impo-
fien 6 cidaddn con base na que o Estado defende o interese xe-
ral da colectividade, fronte 6 interese particular do cidadan.
Desta forma, o Estado estd nunha situacién que o lexitima para
impone-la stia vontade que é a do interese xeral.

b) A segunda drea de actividade é a prestacion de servicios so-
ciais que se fai cada vez mdis xeneralizada.

Se ben, nunha primeira fase, a Administracién ptblica ac-
tuaba creando servicios que non existian, a medida que estes
servicios se van estendendo 4 poboacién xorden iniciativas pri-
vadas que presentan niveis de prestacién concorrentes co inte-
rese do Estado.

¢) O terceiro nivel é o da actividade econémica.

O Estado intervén na actividade econémica non s6 dende
unha perspectiva de imperium, senén que actia directamente
como axente econdmico, e enténdese que a siia actuacion estd
xustificada porque s6 o Estado poderd mobilizar determinados
tipos de recursos econdmicos que a iniciativa privada é incapaz
de mobilizar ou faino dunha forma insuficiente.

Neste esquema advirtese por parte dos estados europeos, es-
pecialmente, e, dunha maneira singular para os integrados na
Unién Europea, que é imposible continuar co déficit crecente que
xera a débeda publica, por iso é 0 momento de que comece
unha nova fase na que o Estado reflda, é dicir, na que o Estado
empece a diminui-lo seu papel no sistema, para que se vaia fa-
cendo soportable o peso da débeda publica.



Respecto do novo papel da Administracion nesta sociedade
actual, o primeiro que debemos de ter en conta é que a Admi-
nistracién é un ente instrumental, non presta por si mesma nin-
gunha funcién, senén que é un elemento bésico e necesario
para a prestacién das distintas funciéns piiblicas, polo tanto,
como non € un elemento creador de riqueza senon un elemento
de exercicio de potestades ou equilibrador social debe actuar
de tal maneira que coadxuve 6 proceso xeral e non vaia en con-
tra deste.

Dito doutra maneira, a Administracion debe de se-lo me-
nos custosa posible porque o maior custo que se invista no exer-
cicio das funciéns administrativas, necesariamente, vai impedi-la
realizacién doutras funciéns ou vai impedir levar a cabo o ob-
xectivo xeral de reduccion do déficit puiblico e de equilibrio das
finanzas publicas.

Actualmente, a ciencia da Administracién publica é unha
esixencia ineludible e pode ser definida, nestes momentos,
como a recepcion por parte da Administracion publica de to-
das aquelas técnicas de xestién que utilizan as organizacions
privadas que contribtian 4 mellora da eficiencia e da eficacia
da organizacién da Administracién e que non sexan incompa-
tibles cos principios constitucionais que gobernan a Adminis-
tracion.

Unha recepcién xeneralizada implica a asuncién dos criterios
e sistemas organizativos que utilizan as organizaciéns privadas
para conseguir un maior nivel de eficacia e de eficiencia e, como
primeiro requisito fundamental, o considerar que a Adminis-
tracién publica non estd exenta do principio de cofiecemento dos
fluxos de actividade que se producen dentro da Administracién
de forma reflexible, organizada e consciente.

A Administracion publica na stia organizacion guiouse, ata
agora, por criterios puramente xuridicos e administrativistas e,
case nunca por criterios xerenciais.

Na Administracion publica galega tratamos de abordar este
problema de fronte, a través do que se denomina “direcciéon por
obxectivos” que implica, asumi-lo compromiso de defini-los
obxectivos de traballo de cada unidade organizativa, compro-
ba-lo cumprimento destes obxectivos, contrastalo co niimero
de persoas que compofien a organizacién e facer unha valora-
cién global da organizacién.

Supén este modo de actuar, un cambio substancial na éptica
de funcionamento da Administracion, en prol de conseguir unha
Administracién eficaz e eficiente.

Cando a Administracién actia para prestar servicios publi-
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cos, nesta prestacion, inicialmente, formiilase unha dialéctica, un
servicio puiblico prestado por funcionarios é mellor, mais ético
e madis social ca un servicio publico prestado por entidades pri-
vadas, isto estd en discusion hoxe en dia.

O que si estd admitido é que a Administracion estd obrigada
a ser garante da prestacién de servicios, para que se presten en
réxime de equidade, xeneralidade para t6dolos cidadans e de
acordo cuns principios de liberdade de acceso, igualdade e xus-
tiza social pero, en canto s técnicas de prestacién non son me-
llores nin peores porque se utilicen funcionarios ou persoas pri-
vadas na dita prestacién.

A posicién da Administracién neste esquema € o de rea-
daptarse para asumi-los retos que presenta unha nova sociedade
do contrario, a Administracion vai sufrir choques innecesarios
e prexudiciais para todolos que traballan dentro dela. Isto é ine-
vitable, ou nos adaptamos 6 futuro ou o futuro nos arrastra.

Dositeo Rodriguez concluiu a stia intervencion ponendo de
relevo os retos que a Administracién publica do futuro ten que
conseguir para ser unha organizacién mdis eficaz e 6 mesmo
tempo eficiente.

O primeiro que ten que facer é asumi-los principios orga-
nizativos de actuacién para conseguir niveis de eficacia e de efi-
ciencia.

Debe dispofier de capacidades autoorganizativas, que im-
pliquen unha revisién permanente e constante das estructuras
administrativas para adecualas ds necesidades do servicio que ten
que prestar, ds cargas de traballo reais e ir readaptando todo o
sistema de tal maneira, que a substitucién de horas/ home por
horas/ mdquina se efectiie dun xeito non traumatico.

Isto vai implicar, necesariamente, que a Administracion deixe
de ser unha drea de xeracién de emprego en menor importe e
no seu funcionamento, que asuma conscientemente, as técni-
cas de organizacién privadas, e que asi mesmo toda a organi-
zacién estea estimulada para actuar cun maior nivel de eficacia
e de eficiencia.

Este incremento de eficacia e de eficiencia é 4 vez, unha ga-
rantia para a pervivencia do posto de traballo na Administra-
cién por parte do funcionario.

Para remata-la xornada realizouse unha mesa redonda na
que participaron entre outros D. Xosé Carlos Crespo Santiago,
secretario da Federacién de Administracién Ptblica da cIG.

El sublifiou que o proxecto que é un proxecto desregulador
posto que, se permite unha flexibilizacién da normativa sobre
a mobilidade tanto xeogréfica como funcional, e priman os in-



tereses da Administracién como empresa sobre os intereses e
dereitos dos traballadores que neste caso son os empregados
publicos.

Consagra o cardcter residual das ofertas de emprego ptblico.
Non aborda unha simplificacién esencial do sistema retribu-
tivo xa que mantén tédolos conceptos existentes ata agora. Re-
duce os dereitos de participacion sindical e de negociacién co-
lectiva.

Suprime o Consello Superior da Funcién Prblica que é o
Uinico organismo institucional no que hai representacién sin-
dical xunto coa presentacién das tres administraciéns: central,
autonomica e local.

E por ultimo, prosegue coa situaciéon actual en materia de
Seguridade Social dos empregados publicos, e mantén a dobre
modalidade de seguridade social normal e por outro lado o ré-
xime dos funcionarios ptiblicos.

A continuacién D. Carlos Pardo Pardo, secretario xeral da
Federaci6n de Administracién Piblica de cCOO definiu o pro-
xecto como rancio, pois non contén ningunha novidade seria,
inmobilista 6 non modificar, substancialmente, a situacién ac-
tual da funcién publica e por dltimo, flexibilizador, pois desre-
gulariza algunhas cuestiéns que estdn agora xa normadas.

Concluiu e destacou que cunha supremacia absoluta da Ad-
ministracién, non hai propiamente unha negociacién colectiva.
Pola stia parte D. Luis Sudrez Poza, secretario de Accién Sindi-
cal da Federacién de Servicios Ptblicos da UGT, coincidiu cos
dous anteriores relatores 4 hora de resaltar unha serie de de-
ficiencias das que adoece o proxecto de Estatuto da funcién pu-
blica, e instou o necesario consenso que debe alcanzarse entre
a Administracién e os sindicatos ou asociacions sindicais para
a aprobacién do texto definitivo do Estatuto da funcién publica.

D. Dositeo Rodriguez Rodriguez clausurou a xornada cunha
breve intervencion na que lles manifestou o seu agradece-
mento tanto 6s participantes como 6s organizadores.
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