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Resumo: O persoal ao servizo das administracions publicas, maioritariamente funcionario publico ou contratado la-
boral, configura un modelo de emprego publico dual. Os réximes xuridicos de ambos os dous colectivos, logo de
experimentar un proceso de osmose, non han chegaron a ser idénticos.

Este artigo estuda as posibilidades de implementar a mobilidade xeogrdfica en senllos colectivos, preferentemente
no marco dun plan de ordenacicn de recursos humanos o cal potencia a planificacion da xestion dos empregados
publicos, mediante procesos de redistribucion./reasignacion de efectivos. A necesidade de acudir d mobilidade xeogrd-
fica, intensificouse durante a crise econdmica, ademars, no reto da optimizacion da xestion dos empregados publicos,
devén unha idonea alternativa 4 inicial extincidn contractual.

Palabras clave: emprego publico, funcionarios publicos, contrato de traballo, mobilidade xeografica, crise econdmica,
retos, planificacion.

Resumen: £ personal al servicio de las administraciones publicas, mayoritariamente funcionario publico o contratado
laboral, configura un modelo de empleo publico dual. Los regimenes juridicos de ambos colectivos, aun habiendo
experimentado un proceso de dsmosis, no han llegado a ser idénticos.

Este articulo estudia las posibilidades de implementar la movilidad geografica en sendos colectivos, preferentemente
en el marco de un plan de ordenacion de recursos humanos el cual potencia la planificacion de (a gestion de los
empleados publicos, mediante procesos de redistribucidn/reasignacion de efectivos. La necesidad de acudir a la mo-
vilidad geografica, se ha intensificado durante a crisis econdmica, ademds, en el reto de la optimizacion de la gestion
de los empleados publicos, deviene una idonea alternativa a (a inicial extincidn contractual.

Palabras clave: empleo publico, funcionarios publicos, contrato de trabajo, movilidad geogrdfica, redistribucion de
efectivos, crisis econdmica, retos, planificacion.
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Abstract: 7he personnel ascribed to the Public Administration, mainly civil servants or contract staff, constitutes a
dual public employment model. Despite having experienced a process of osmosis, the legal regime of both groups is
not identical so far.

This article studies the possibility of implementing the geographic mobility in both groups, preferably in a human
resources management framework, which strengthens the planning of the management of public employees, by a
redistribution/relocation process.

The need for geographical mobility has increased during the economic crisis. Besides, in the challenge of the optimiza-
tion of the management of public employees, it has become an ideal alternative to the initial contractual termination.

Key words: civil service, public employees, employment contract, geographical mobility, economic crisis, challenges,
planning.
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1 Introduccion

El personal al servicio de las administraciones publicas (Estado, comunidades autdbnomas, local
e institucional) se vincula a las mismas a través de diferentes formas juridicas, pero destacan,
por su importancia cuantitativa, los funcionarios publicos —mediante nombramiento— y
los contratados laborales —cuya vinculacién se materializa a través de un contrato de tra-
bajo—, aunque, su importancia en porcentajes es ciertamente diferente, dependiendo de
la Administracién publica que se tome como pardmetro para la medicion.

El modelo de empleo publico integrado por funcionarios publicos y contratados laborales es,
pues, de caracterizacion “dual”, y ademas, a lo largo del tiempo ha ido experimentando un
paulatino proceso de “dsmosis”’, “cruzado de acercamiento”? o “interpenetraciéon” entre
ambos regimenes?, en concreto, de instituciones juridicas mas “apetecibles” de un régimen
juridico hacia el otro, o de las “menos apetecibles”, segun fueran épocas de bonanza o de
contencién, respectivamente. No obstante, a pesar de ello, no se ha alcanzado la identidad
de regimenes, sobre todo, en relacién a la movilidad geografica que continta siendo mucho
mas factible su implementacién en el régimen juridico del contratado laboral que en el del
funcionario publico.

Y, desde luego, no es un planteamiento a ignorar que cuando la Administracion publica
actla en calidad de empleadora, mediante las diversas relaciones juridicas de caracter pro-
fesional que se establecen, lo hace con un plus adicional que no es menor, estd actuando
como modelo para el empresario privado a modo de comportamiento ejemplarizante®. La
Administracion publica moderna en cualquier estado gestiona un importante volumen de
personal que presta servicios de caracter profesional para cumplir los multiples fines a los

1 ALARCON CARACUEL, MR, La nueva configuracion legal de (a relacion de empleo publico: funcionarios y contratados laborales, Delega-
cion Interprovincial del Instituto de Estudios de Administracion Local, Sevilla, 1986, p. 6.

2 SALAFRANCO, T, Incidencia de (a legislacidn laboral en el marco de la Funcidn Publica, MAP, Madrid, 1989, p. 17.
3 SAINT-JOURS, Y., Manuel de Droit du travail dans le secteur public, LGDJ, Paris, 1986, p.7.
4 FREDMAN, S.y MORRIS G.S., The State as Employer. Labour Law in the Public Services,Mansell, Londres, 1989, pp. 10-11.
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que atiende, junto a este dato cuantitativo, adquiere ain mayor relevancia la diversidad de
regimenes juridicos que se aplican al personal que trabaja para la Administraciéon publica
segun su tipo de vinculacién juridica®.

Este escenario complejo, cuantitativa y cualitativamente, de los empleados publicos, deriva
y se desarrolla en el marco del estado SOCIAL, ya que es con el advenimiento del mismo,
cuando se coloco al servicio publico desde una perspectiva mas amplia, en el lugar central.
Es en el estado social, el tiempo de la “expansion” de las actividades estatales en la socie-
dad y aparecen, por ello, bajo la rectoria del Estado, los servicios de educacion, sanidad,
transportes, entre otros tantos®.

2 ¢Funcionarios publicos o contratados laborales, en
qué puestos y bajo qué directrices o criterios?

En los distintos textos legales que han acometido la regulacion de la relacién de caracter
profesional para la prestacion de servicios a una Administraciéon publica, el criterio que mar-
ca la posibilidad o no de optar por una forma de vinculacion juridica (funcionarial) u otra
(contractual laboral), son los siguientes:

A.- Decreto 315/1964, de 7 de febrero, por el que se aprueba la Ley articulada de
Funcionarios Civiles del Estado, BOE de 15 de febrero, a partir de ahora, LFCE-1964:
mostré indiferencia por una u otra forma de vinculacién (...) aunque, eso si, se especificd
cudles pueden ser las funciones a desarrollar por los contratados laborales. No obstante, es
indiscutible que se sitla aqui, adquiriendo carta de naturaleza’ el origen de la dualidad de
regimenes aunque para que se refleje en la practica se tendra que esperar a los afos setenta?.

B.- Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica,
BOE de 3 de agosto, desde ahora, LMRFP-1984. Una primera redaccion opta por una
absoluta apertura a la laboralizacién que frend sin dubitacion alguna la Sentencia 99/1987
del Tribunal Constitucional. Esta sentencia dio lugar a la primera reforma de esta ley, de-
cantandose, sin duda, por la opcion funcionarial. Reparese en la redaccién del articulo 15.c,
cuando establece: “con caracter general, los puestos de trabajo de la Administracion del
Estado y de sus organismos auténomos, asi como los de las entidades gestoras y servicios
comunes de la Sequridad Social, seran desempefados por funcionarios publicos” .

Este articulo, constituye, pues, la regla general en relacion a la forma de vinculacion juridica
de las administraciones publicas, de la que se excepttan de forma expresa:

“los puestos de naturaleza no permanente y aquéllos cuyas actividades se dirijan a
satisfacer necesidades de caracter periodico y discontinuo;

5  GODINOREYES, M., El contrato de trabajo en la Administracion Publica, Civitas, Madrid, 1996, pp. 51-52.

6 RODRIGUEZ ARANA, J., “O Dereito fundamental & boa administracion na Constitucion espafiola e na Union Europea”, Revista Galega de
Administracion Publica, n. 40, julio-diciembre 2010, p. 247.

7 IZQUIERDO HERNANDEZ, F.J. y MOLINA GARCIA, M., La laboralizacidn de los funcionarios publicos, Coleccién Laboral, n. 34, Tirant Lo Blanch,
Valencia, 1996, p. 14.

8 GOMEZ LOPEZ, JM., La relacicn laboral del empleo publico. Estudio de su régimen juridico tras el Estatuto Bdsico del Empleado Publico,
Civitas, Madrid, 2009, pp. 34-36.
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— 0 bien de escasa cualificacion, o, justo lo contrario, “puestos correspondientes a areas
de actividades que requieran conocimientos técnicos especializados cuando no existan
cuerpos o escalas de funcionarios cuyos miembros tengan la preparacion especifica
necesaria para su desempefio,

— vy los puestos de trabajo en el extranjero con funciones administrativas de tramite y
colaboracion y auxiliares que comporten manejo de maquinas, archivo y similares”.

C.- Posteriormente, en el afio 2003, la Ley 62/2003, de 30 de diciembre de medidas fis-
cales, administrativas y del orden social, BOE de 31 de diciembre, en su articulo 50,
indica puestos que pueden ser desempefiados por personal laboral, adicionando un nuevo
guién al mencionado articulo 15.1¢), el cual indica literalmente: “Los puestos con funciones
auxiliares de caracter instrumental y apoyo administrativo”. Ello reduce la contundencia de
la restriccion de la LMRFP-1984, cuando sélo alude a puestos de baja cualificacion y, autén-
ticamente, de distintas funciones muy basicas.

La contratacion laboral, lo que si destaca es su utilizacion por las administraciones publi-
cas, pero, predominantemente de caracter temporal, ocasionandose diversidad de
problematicas de caracter juridico, que han supuesto multiplicidad de procesos judiciales
y jurisprudencia pendular para solucionar la conflictividad, no obstante, punto ajeno a la
tematica objeto de este articulo.

El interés por la forma de vinculacion mediante contrato de trabajo, se apoya en la filosofia
gue subyace, esto es, la busqueda de una mayor flexibilidad en detrimento del régimen
administrativo, siempre mas reacio a cualquier cambio, ya que se sustenta en la “inamovi-
lidad”, nada acorde con la realidad de atender las necesidades derivadas de una sociedad
cada vez mas demandante de una prestacion de servicios de modo dinamico, asi como
eficaz y eficiente.

En esta linea de acudir al personal laboral, algunas entidades independientes como la Co-
mision Nacional del Mercado de Valores, la Comisién Nacional de la Energifa, la Comisién
del Mercado de las Telecomunicaciones..., atribuyen a su personal, vinculaciéon contractual
laboral, también al técnico y superior, alin asignandoles funciones tipicamente administrativas,
esto es, regulacion publica, inspeccién, control o sancion.

D.- La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, BOE
de 13 de abril, de ahora en adelante, EBEP, supone la entrada en vigor, en 2007, del
Estatuto Basico del Empleado Publico. Este, ve la luz como un texto tardio en implementar
un mandato constitucional del ano 1978, que, ademas, aborda ese mandato constitucional
por defecto, ya que se elabora un estatuto “basico”, cuando se indicaba que tenia que ser
un estatuto (no basico) de los funcionarios publicos, y, a su vez, también se caracteriza por
exceso, pues, engloba a los “empleados publicos”, esto es, funcionarios publicos y contra-
tados laborales, frente al que era univoco redactado constitucional: “funcionarios publicos”.

EI EBEP, se enfrenta al tema funcionario publico y contratado laboral, adoptando una postura
mas flexible que la establecida en la LMRFP-1984, al limitarse a enunciar a los contratados
laborales como posibles empleados publicos sometidos a la legislacion laboral con los matices
que incorpora, y sin derogar, las restricciones funcionales que establece la referida norma
anterior. Eso si, reserva al funcionario las tareas de gestion directa del interés publico en
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sentido estricto, en linea paralela al criterio europeo, cuando valoré la eventual reserva de
puestos al personal funcionarial con la libertad de circulacion.

El juego de los articulos 9.2 y 11.2 del EBEP, pone de manifiesto el tema limitativo referen-
ciado, pero a la espera de la legislacion de desarrollo (“en los términos que en la ley de
desarrollo de cada Administracion publica se establezca”) por lo tanto, en el tiempo que
medie hasta existir esta legislacion de desarrollo sigue vigente el criterio establecido en el
articulo 15 de la LMRFP-1984.

Los empleados publicos alcanzan aproximadamente la cifra de 2.500.000 de personas, y
sobre ellos impacta la crisis econémica con la doble exigencia europea, por un lado, de
reduccién de gasto publico y, por otro, saneamiento de las cuentas publicas espafiolas, que
desde el inicio apuntaban con un tono bastante culpabilizador a un destinatario directo: los
empleados publicos, en relacion a la situacion econdmica del momento.

3 Estatuto Basico del Empleado Publico y movilidad
geografica: escenario actual y potenciales perspectivas

El colectivo funcionarial destaca por sus “peculiaridades”, ya adjetivadas como tales, inicial-
mente, en el propio texto constitucional y, ahora, lo hace el EBEP con idéntica terminologia.
Es de interés preguntarse cémo se acomete la regulacion de los mismos desde la referida
adjetivacion. Tradicionalmente, la normativa aborda al colectivo funcionarial mediante con-
tenidos de caracter muy rigido carentes de flexibilidad alguna, y en este tema el EBEP hace
ciertamente poco, muy poco, pues de entrada mantiene en el listado de los “Derechos
individuales de los empleados publicos” que tiene como destinatarios ambos colectivos
funcionarial y contractual, el de “inamovilidad en la condicién de funcionario de carrera”,
solo para los funcionarios de carrera, aunque, ciertamente, se puede identificar mas con el
concepto de estabilidad en el empleo, que con la inamovilidad absoluta que, ademas, supone
el derecho al puesto de trabajo en determinado lugar®.

Si, ademas, avanzamos y nos preguntamos qué hace el EBEP en relacién a la “necesidad de
ordenacion del personal”, incluso, mas aun, en una linea de futuro seria mejor preguntarse
mas que por una necesidad de ordenacién, aproximarse al eventual contenido de una “ne-
cesidad de planificacion”.

Esta linea ya fue iniciada por la Ley 22/1993, de 29 de diciembre, de medidas fiscales de
reforma de la funcion publica y del desempleo, BOE de 31 de diciembre, que reforma
la LMRFP-1984, y lo implementé a través de la introducciéon de los denominados “planes
de empleo”, lo cual significo ser el paradigma de la importaciéon de instrumentos desde el
marco del empleo privado al empleo publico, al configurarse como el instrumento basico
de la planificacién global de la Administracién publica y, en consecuencia, se sitla en los
planes de empleo el origen de potenciales procesos de movilidad de caracter administrativo e
incluso de sistemas de ajuste de personal a través de procesos de reasignacion de efectivos'.

9 GOMEZ LOPEZ, JM., La relacion laboral del empleo piblico. Estudio de su régimen juridico tras el Estatuto Basico del Empleado Publico,
cit., p.309.

10  DE SANDE PEREZ-BEDMAR, M., Empleo y prestacion de servicios en a Administracion Publica, Lex Nova, Madrid, 2007, p. 186.
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La respuesta es que el EBEP sélo apunta a este tema de forma genérica, y, ademas, cuando
lo hace, opta por un modo “soft”, por lo tanto, sigue haciendo poco, pues lo deja en el
ambito de lo potestativo (articulo 69, que sera abordado mas adelante) y, en consecuencia,
todo dependerd absolutamente de la persona responsable en la Administracién publica de
gue se trate. Y, también destaca la mencién de caracter expreso que contiene el EBEP al
respecto, se encuentra en el articulo 1.3.f, con una alusién a la “eficacia en la planifica-
cion y gestion de los recursos humanos”. Este punto estd pendiente, en gran medida, del
desarrollo autonémico.

Como se ha adelantado, el EBEP situa el tema en el articulo 69 y ss. Este articulo acomete,
de forma significativa, la regulaciéon de la “planificacion” de los recursos humanos publicos,
aquellos humanos que tienen recursos profesionales y que los prestan para una Adminis-
tracion publica.

El eje vertebrador viene constituido por el denominado “plan de ordenacién de recursos
humanos”, cuyo desarrollo pormenorizado se encuentra en el articulo 69 del EBEP. Este
articulo, por un lado, alina en su ambito subjetivo, y no es un tema baladi, a ambos colec-
tivos (funcionarios publicos y contratados laborales) y, simultdneamente, enumera en una
lista de caracter abierto (literalmente se indica: “que incluye entre otras”), por lo tanto, es
un listado susceptible de ser ampliado con capacidad de adaptacion a las necesidades que
vayan surgiendo cuando tengan por denominador comun: incidir en la necesidad de una
mejor gestion, mas flexible y, a su vez, planificada de los humanos con recursos. Y, a mayor
abundamiento, es relevante poner de manifiesto que podréa ser elaborado en el marco de
la negociacion colectiva, un consenso entre las partes y propiciando un clima laboral mas
pacifico, aunando demandado en un momento como el actual que esta afectado por mul-
tiples limitaciones y restricciones de caracter econémico.

En relacion a la materia que nos ocupa, el referido listado, entre las diversas medidas que
contiene, alude a “movilidad”: ¢) “Medidas de movilidad, entre las cuales podra figurar la sus-
pension de incorporaciones de personal externo a un determinado dmbito o la convocatoria
de concursos de provision de puestos limitados a personal de ambitos que se determinen”.

En este contexto, no es baladi el rol de dos instrumentos de gestién de los recursos huma-
nos en el empleo publico, que son funcionales al macroinstrumento “plan de ordenacion
de recursos humanos”, esto es, tanto los registros de personal (RP) como las relaciones de
puestos de trabajo (RPT).

Los registros de personal, implican una toma de decisiones en materia de personal mucho
mas “informada” respecto de la “persona” empleado publico, ya que, desde luego, en
materia de movilidad interadministrativa, permite conocer su historial, sus condiciones, asi
como las situaciones administrativas que ha disfrutado..., sera, pues, también interesante
que se establezcan reglas de funcionamiento comunes para que la cooperaciéon entre los
distintos registros opere de forma eficaz.

Por su parte, las RPT constituyen el instrumento informativo del “puesto de trabajo”, al
ser obligatorio que contengan una minima informacion sobre la caracterizacion del puesto
de trabajo, lo cual se traduce en un mayor grado de objetivizacion en la gestion de personal
en el desarrollo de los procesos de movilidad, sea ésta voluntaria o forzosa, al conocerse

REGAP | ISSN: 1132-8371 | NUm. 49 (xaneiro-xufio 2015)



M.? José Feij6o Rey

publicamente las caracteristicas esenciales del puesto de trabajo. Las RPT se caracterizan'’
por tener “vigencia indefinida” sin perjuicio de las modificaciones que sean necesarias;
“racionalidad”, por la necesidad de estudiar/planificar decisiones de cambios como puede
ser una movilidad; “discrecionalidad” en el ambito de la potestad organizatoria, de crear
y calificar los puestos de trabajo, siempre respetando los pardmetros legales; “complitud”,
porque las RPT deben ser completas, al tener que contener todos los puestos de cada una
de las administraciones; “concrecion”, porque cada puesto tiene que figurar detallado en las
RPT, pormenorizando sus caracteristicas; “suficiencia”, ya que la Administracién debe contar
con los medios necesarios para servir con objetividad los intereses generales y los puestos de
trabajo son un medio imprescindible para lograrlo; “subjetividad”, vinculada a la relacién de
servicios y a las circunstancias personales de los funcionarios (nivel, situaciones administra-
tivas....); y, finalmente, “eficacia”, por mandato del articulo 103 de la CE, esta nota viene
a ser un resumen de las anteriores, pues sin una adecuada RPT no habra optimizacion de
los humanos con recursos profesionales disponibles en un momento y lugar determinados.

Avancemos, y la pregunta seria ;a qué movilidad se refiere el texto del articulo 69.2.c
EBEP? La referencia a “movilidad” de forma “genérica”, permite incluir en esta medida,
legalmente prevista, la distinta tipologia de la movilidad, cuyo destinatario sea indistinta-
mente cualquiera de ambos tipos de personal, tanto el vinculado con relacién derivada de
un nombramiento (funcionario publico) como de una contratacién (contratado laboral).

Si bien es cierto que el grueso de la medida se centra en la movilidad de caracter funcional,
que permite hacer frente a necesidades de personal, transitorias o duraderas, con el personal
existente, nada impide que en materia de movilidad geogréfica —traslado— con regulacion
de claridad meridiana en el articulo 40 de la LET, puedan articularse en sede funcionarial
procesos de traslado, mas allé de los de origen voluntario.

Por lo tanto, en relacion a la distinta tipologia de movilidad posible, ésta se circunscribe a
cuatro ejes, tres funcionariales y otro para contratados laborales.

- En funcionarios publicos:

A) Movilidad voluntaria (articulo 81.1 del EBEP): ante necesidades especificas en
sectores prioritarios, siempre en el marco de una planificacién.

B) Movilidad forzosa “general” (articulo 81.2 del EBEP): por necesidades del servicio
o funcionales, respetando condiciones laborales previas, derecho a la correspondiente
indemnizacion, y en caso de comportar cambio de residencia, se dara prioridad a la
voluntariedad. Y, movilidad forzosa “por violencia de género” (articulo 82 del
EBEP).

C) Movilidad interadministrativa (articulo 84 del EBEP): se produce entre la AGE, las
CCAA Yy la Administracion local, con la finalidad de optimizar los recursos, pero precisa
para su implementacién de convenios de la Conferencia Sectorial, mientras hacen el
cambio quedan en la situacion administrativa de “servicio en otras administraciones
publicas”.

11 DEVICENTE DOMINGO, R., £l puesto de trabajo en el derecho de la funcion publica, Coleccidn administrativa, n. 4, Tirant lo Blanch, Valencia,
1997, pp. 51-65.
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- En los contratados laborales, se desarrollard una movilidad, segun lo establecido en
convenio colectivo o, a falta de convenio colectivo, la movilidad en los términos establecidos
para el colectivo funcionarial.

A continuacion, creemos de interés anotar dos breves anotaciones en relacién a dos tipos de
movilidad aludidos: la movilidad por violencia de género y la movilidad de los contratados
laborales.

En relacién a la movilidad por razén de violencia de género, el EBEP en el articulo 82,
establece una tipologia de movilidad forzosa en el marco de la violencia de género.

“En las actuaciones y procedimientos relacionados con la violencia de género, se
protegera la intimidad de las victimas, en especial, sus datos personales, los de sus
descendientes y las de cualquier persona que esté bajo su guarda o custodia”.

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra
la Violencia de Género, BOE de 29 de diciembre, recoge en su Titulo Il, Capitulo Ill, los
derechos de las funcionarias objeto de violencia de género. El EBEP en su regulacion coincide
plenamente con la redaccion dada por esta ley, por lo que es importante que este Estatuto
incorpore con caracter definitivo este derecho y proteccién hacia la mujer.

Y, en relacién al personal con contrato laboral, el articulo 83 del EBEP, se centra en
la provision de puestos y movilidad del personal laboral. “La provisién de puestos y movili-
dad del personal laboral se realizaré de conformidad con lo que establezcan los convenios
colectivos que sean de aplicacion y, en su defecto por el sistema de provision de puestos y
movilidad del personal funcionario de carrera”. Por lo tanto, en el ambito laboral, el EBEP
sigue confiando la regulacion de la provision de puestos o asignacion de funciones al per-
sonal laboral y el reconocimiento de derechos o la sujecion a deberes de movilidad a lo que
dispongan los convenios colectivos, sin perjuicio de que éstos puedan adaptarse a las normas
previstas para los funcionarios publicos.

Sobre todo ello, volveremos mas adelante, pero, interesa ahora destacar, en relaciéon a la
movilidad voluntaria, que, desde la doctrina administrativista, se reprocha un exceso de
facilidad en su uso y se llama la atencion sobre la funcion del apartado c) del articulo 69
del EBEP, ya transcrito, para que se “racionalice” esta via de movilidad, en aras de los in-
tereses de las administraciones publicas y lo relaciona con el articulo 81.1 del EBEP, “Cada
Administracion publica, en el marco de la PLANIFICACION general de sus recursos humanos,
y, sin perjuicio del derecho de los funcionarios a la movilidad podra (potestativo, siempre)
establecer reglas para la ordenacion de la movilidad voluntaria de los funcionarios publicos
cuando considere que existen sectores prioritarios de la actividad publica con necesidades
especificas de efectivos”.

Esto significa, que la movilidad voluntaria no sera implementada de forma unilateral a dis-
crecion de la persona interesada, sino que podria verse afectada por cierta “ordenacién” a
instancia de las administraciones publicas.

Por lo que se refiere a la movilidad forzosa del funcionario publico, no es ajena al texto
del EBEP, ya que es el propio articulo 81, ahora en su segundo apartado, el que regula esta
situacion, si bien sometida a distintas condiciones que todas ellas requieren ser cumplidas
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(respeto a las retribuciones, también a las condiciones esenciales del trabajo y modificando
la adscripcion al puesto de trabajo) y, desde luego, como no puede ser de otra forma, una
decision siempre motivada por parte de la Administracion publica.

La movilidad forzosa, alcanza, sin duda, a la movilidad geogréfica en el sentido mas pleno
de la misma, esto es, puede suponer “cambio de residencia”. Y, a mayor abundamiento, se
puede afirmar que esta movilidad geografica entendida en sentido laboralista, que llega a
implicar cambio de residencia, tiene encaje, tanto en el articulo 69.2.c del EBEP, aunque lo
sitGia en los planes de ordenacion de recursos humanos y considera de forma excepcional
gue supongan modificar el lugar de residencia, como también en el articulo 69.2.d) del EBEP,
que alude de forma expresa a la movilidad forzosa y remite para ello al titulo Il (articulos
78 y siguientes).

La normativa vigente, pues, constata, la inexistencia de duda alguna para poder llevar a cabo
con caracter forzoso la movilidad geografica tratdndose de un funcionario publico, siempre sin
perjuicio del derecho a indemnizacién que reglamentariamente le corresponda. Eso si, antes
se implementaran las decisiones de movilidad geogréfica voluntaria que puedan existir en
ese escenario. No obstante, la movilidad geografica funcionarial se caracteriza, pues, por un
proceso a través de distintas fases y, en cualquier caso, siempre priorizando lo voluntario sobre
lo forzoso que, cuando suponga cambio de residencia, tiene una caracterizacién excepcional.

En conclusiodn, la movilidad geografica puede practicarse en el marco del régimen juridico
del funcionario publico, méxime en un contexto en el que es necesaria la “redistribucién de
personal” de areas excedentes de personal a otras que son deficitarias, por lo tanto hay que
contemplar posibles instrumentos, no sélo que la hagan factible, sino que la favorezcan con
la minima conflictividad posible.

En este contexto se han de articular procesos de redistribucion, que se incluyan en el propio
redactado del plan de ordenacion de recursos humanos, de corte similar al que en su dia se
contempld en la reforma de la LMRFP-84 en el marco del denominado “plan de empleo”,
a través del procedimiento denominado de “reasignacién de efectivos”.

En consecuencia, la adopcién de decisiones de tipologia gestién/racionalizacién del personal,
que se produzcan en esta linea, en el contexto de las coordenadas actuales, genera un doble
efecto de caracter positivo, por un lado se evita nuevo acceso de personal (exigido por la
totalidad de normativa de choque por razén de contencion econémica en el sector publico)
y, por otro, se aleja la necesidad de extincion de las relaciones de personal en activo, decision
ésta que debe adoptarse Unicamente, “in extremis”.

Cambiando el plano de enfoque de la tematica, se puede afirmar, sin duda alguna, que el
hecho de poner en marcha la movilidad geografica de un funcionario publico es mas “com-
pleja” que la de un contratado laboral al que se aplica el correspondiente convenio colectivo,
que tomara como base de contenido minimo el del articulo 40 de la LET.

Por lo tanto, es irrebatible la siguiente afirmacion: la movilidad geogréfica es factible en el
régimen juridico del funcionario publico, aunque, como ya se ha anticipado, tendra que
ser un proceso guiado por unas “pautas”, que se concretan en: motivaciéon, mas causa de
apoyo de la decisién, mas diversidad de potenciales nuevos destinos y, por ultimo, también,
si es posible, respeto a las condiciones laborales.
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A continuacioén, es de interés realizar una aproximaciéon a cada una de estas pautas.

A.- Motivacion, como cualquier otro acto administrativo, la decision de movilidad geogra-
fica, requiere de argumentacion sistematizada de hechos y sustento normativo. Sélo asi, la
decisién administrativa no supondré indefension en el sujeto destinatario de la misma, por
conocer la causa en que se apoya.

B.- Es necesario apoyar la decisiéon en una causa, que la legislacion concreta en “Ne-
cesidades del servicio o funcionales”, una redaccion causal que no deja de ser un cimulo
de conceptos juridicos indeterminados vy, sin duda, permiten una amplitud de supuestos/
decisiones susceptibles de encaje en la misma. Indeterminaciéon que puede atenuarse por
analogia de conceptos causales previstos en la movilidad geogréfica, que supongan trasla-
do con cambio de residencia, del contratado laboral, esto es, causas econémicas, técnicas,
organizativas o de produccién.

C.- El nuevo lugar de destino para la persona afectada, abarca muy diversos su-
puestos “unidades, departamentos u organismos publicos o entidades distintos al de su
destino..."”. El cambio ha de ser dentro de su Administracién, aunque sea en lugar distinto
a su residencia habitual, reparese que se prioriza la Administracién como limite antes que
el cambio de residencia, que es el criterio que, en cambio, pone en marcha el supuesto de
movilidad geogréfica.

D.- Y, siempre con respeto a las condiciones de trabajo, que tenia y que el EBEP enu-
mera, a saber, se han de respetar: retribuciones y condiciones esenciales del trabajo, aunque
es posible modificar la adscripcién al puesto de trabajo.

No obstante, y en aras al caracter “basico” de este estatuto, el grueso de potenciales situa-
ciones encuadrables en movilidad en un sentido amplio, y por lo tanto, también la movilidad
geogréfica, queda en “stand by”, a la espera de las leyes de desarrollo autonémico en esta
materia. Es clara en este sentido la redaccion del articulo 78.3 del EBEP, cuando indica: “Las
leyes de funcidn publica que se dicten en desarrollo del presente estatuto podran establecer
otros procedimientos de provision en los supuestos de movilidad a los que se refiere el articulo
81.2, permutas entre puestos de trabajo, movilidad por motivos de salud o rehabilitacion
del funcionario, reingreso al servicio activo, cese o remocion en los puestos de trabajo y
supresion de los mismos”.

A mayor abundamiento, mas recientemente, en la Ley 15/2014, de 16 de septiembre,
de racionalizacion del sector publico y otras medidas de reforma administrativa, BOE
de 17 de septiembre, se ha modificado el articulo 84 del EBEP, en relacion a la movilidad
voluntaria entre administraciones publicas, al establecer la siguiente redaccién para el apar-
tado 3: “Los funcionarios de carrera que obtengan destino en otra Administracion publica a
través de los procedimientos de movilidad quedaran respecto de su administracion de origen
en la situacion administrativa de servicio en otras administraciones publicas. En los supuestos
de remocion o supresion del puesto de trabajo obtenido por concurso, permaneceran en
la administracion de destino, que debera asignarles un puesto de trabajo conforme a los
sistemas de carrera y provision de puestos vigentes en dicha administracion...".
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4 Empleo publico y movilidad geografica en las
coordenadas de crisis economica: selemento
anadido o inmunidad frente a la misma?

La incidencia de la crisis econémica, de una intensidad tan notable, tan radical y tan sin
solucion evidente ni aproximada, ha ubicado el &mbito publico de gestidn en una situacion
ciertamente dificil. Los problemas comenzaron siendo de gestion, al cual afiadir el retraso
historico en la optimizacion y la eficiencia del sector publico, pero todo ello tiene una di-
ficultad anadida por ser una organizacion donde la “salida” de la misma esta limitada y
protegida y hace de todo ello un proceso sumamente ralentizado. En definitiva, un escenario
caracterizado por ausencia de criterios de gestion, falta de cultura directiva, nula exigencia
de responsabilidades, utilizacion de plantillas en términos no estrictamente gestores, toda
una situacion poco adecuada para afrontar una crisis de la entidad de la actual'.

Ademas, reparese que la Administracion publica, cuando actia en calidad de empleadora, que
es el caso que nos ocupa, tiene unas limitaciones superiores a las de una empresa privada,
a afadir también consideraciones de corte mas propio de la politica general que pondrian,
cuando menos, en cuestion algunas de las medidas que se estan adoptando en el sector
publico. Esto significa que cuando se trata de la aplicacion por las administraciones publicas
de normas pensadas para su aplicacion por empresas privadas, hay que “modular” dicha
aplicaciéon en atencion a esos limites que la Constitucion impone’.

En definitiva, se produce una “difuminacion” creciente entre aquello que es privado de lo
gue es publico provocado por factores diversos (a destacar, la pérdida de valor del concepto
de servicio publico) a lo que hay que sumar recientemente, la imposibilidad de continuar
asumiendo el crecimiento del sector publico en momentos de restricciones financieras'.

Desde el ano 2010, escasos tres afos después de la entrada en vigor del EBEP, se inician
una serie de reformas normativas en la legislacion de aplicacion en el &mbito de la relaciones
laborales, que si bien pretenden incidir en el sector privado de forma genérica, no dejan de
lado al empleo publico, articulando para el mismo normativas y medidas “ad hoc”.

El punto de partida se ubica en la Ley 35/2010, de 17 septiembre, de medidas urgen-
tes para la reforma del mercado de trabajo, BOE de 18 de septiembire, si bien esta es
una ley que tiene un objetivo cefiido al empleo privado y centrado en flexibilizar la gestién
del personal.

Dos afios mas tarde, en 2012, se inicia un bienio que se prolonga hasta 2014 que centra el
foco de atencién en el empleo publico, incidiendo plenamente en el mismo. A estos efectos
destacan:

1.- Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado labo-
ral, BOE de 7 de julio, que en la DA 20* modifica la LET, que por primera vez trasvasa al

12 PALOMAR OLMEDA, A., £l despido colectivo en las administraciones y entes publicos. Marco general, causas y procedimiento, Estudios de
Relaciones Laborales, Diputacion de Barcelona, Barcelona, 2013, pp. 11-12.

13 ALFONSO MELLADO, C., Despido, suspensicn contractual y reduccion de jornada por motivos econdmicos y reorganizacion en la Adminis-
tracion Publica, Bomarzo, Albacete, 2013, p. 29.

14 SUBIRATS HUMET, J., Andlisis de politicas publicas y eficacia en la Administracion, MAP, Madrid, 1989, p. 10.
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empleo publico la aplicacion de las CAUSAS econdmicas, técnicas y organizativas, también
al personal que esta al servicio de los entes, organismos y entidades que forman parte del
sector publico de acuerdo con el articulo 3.1 de la Ley de Contratos del Sector Publico (Real
Decreto Legislativo 3/2011, de 14 de noviembre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley de Contratos del Sector Publico, BOE de 16 de noviembre). Con posterioridad se
desarrolla reglamentariamente mediante el Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre,
Reglamento de los procedimientos de despido colectivo y suspension de contratos
y reduccion de jornada, BOE de 30 de octubre.

La causa econémica se interpreta en relacion a la cuestion presupuestaria, al entenderse
gue concurren causas econdmicas cuando se produzca en la misma una situaciéon de insufi-
ciencia presupuestaria sobrevenida y persistente para la financiacion de los servicios publicos
correspondientes.

No obstante, recientemente, el 19 de mayo de 2015, el Tribunal Supremo dicta sentencia
en la que estima parcialmente un recurso contra el citado reglamento de los expedientes
de regulacién de empleo. La Sala Tercera (contencioso) del Tribunal Supremo ha anulado
parte del articulo 35.3 de este Reglamento por considerar contrario a lo establecido en el
Estatuto de los Trabajadores, la definicion que hace de la insuficiencia presupuestaria que
determina la existencia de causas econdémicas justificativas de despido colectivo cuando
la empresa es una entidad (publica o privada) de las contempladas en el articulo 3.2 de la
Ley de Contratos del Estado (Administracion del Estado y de las comunidades auténomas,
entidades que integran la Administracién local, entidades gestoras y servicios comunes de
la Seguridad Social, organismos autonomos, universidades publicas, diputaciones forales y
juntas generales del Pais Vasco, y diversas entidades de Derecho publico).

El mencionado articulo 35.3 del reglamento introduce dos criterios para determinar si hay
insuficiencia presupuestaria: el déficit presupuestario de la Administracién publica de refe-
rencia en el ejercicio anterior, y la minoracion de crédito en un 5% en el ejercicio corriente
0 en un 7% en los dos ejercicios anteriores. Para el Tribunal Supremo, seguramente ambos
criterios pueden reflejar situaciones de insuficiencia presupuestaria, es decir, situaciones en
que la empresa no dispone de una previsién de ingresos suficiente para hacer frente a los
servicios publicos que tiene encomendados. La sentencia recuerda “lo que la norma legal
de referencia —esto es, la actual disposicion final 202 del ET— configura como causa justifi-
cativa del despido colectivo no es la mera insuficiencia presupuestaria, sino la “insuficiencia
presupuestaria sobrevenida y persistente”.

Segun indica el Tribunal Supremo, “esta importante adjetivacion esta literalmente ausente
en el articulo 35.3 del reglamento y, sobre todo, este precepto reglamentario no responde
a la exigencia legal de que la insuficiencia presupuestaria sea persistente: el simple déficit
presupuestario de la Administracion publica de referencia en el ejercicio anterior no implica
forzosamente tal persistencia; y en cuanto a la minoracién de créditos, aun cuando pueda a
veces ser indicio de dicha situacion, no conduce ineluctablemente a ella. La sentencia conti-
nua, que este criterio reglamentario supone una desviacion del criterio legal, consistente en
un dato material o sustantivo —como es la imposibilidad de financiar los servicios publicos
encomendados—, sustituyéndolo por un dato puramente formal.”

La causa técnica se entiende que concurre “cuando se produzcan cambios, entre otros, en
el ambito de los medios o instrumentos de la prestacion del servicio publico de que se trate”.
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Aqui a diferencia de la causa econémica que tiene por ambito de apreciacion de la causa
econémica la empresa o unidad econémica de produccion, es el espacio o sector concreto de
la actividad empresarial en que ha surgido la dificultad que impide su buen funcionamiento
(STS 31 de enero de 2013). Y, la organizativa, se constata “cuando se produzcan cambios
entre otros, en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal adscrito al servicio
publico”. Es de destacar, la incidencia interpretativa que debe darse a “adscrito al servicio
publico”. Esta adscripcion formal nos llevaria a un panorama que arroja confusion, por
ejemplo, ante la supresion de un determinado servicio en el que la interpretacion sefalada
incluiria inicamente a los trabajadores directamente adscritos al servicio, pero no a aquellos
que aun prestando servicios generales no tienen esta adscripcién, lo que podria conducir
al absurdo de dejar fuera de los sistemas de reduccién los denominados servicios generales
gue no tienen, por lo general, adscripcion concreta, pero que, claramente y en un esquema
proporcional, resultan afectados por una decision organizativa'®.

En materia de extincion el tenor literal de la norma es claro, la posibilita sin discusion alguna.
Y, en cambio, la suspension contractual prevista en el articulo 47 se establece que
no sera de aplicacion al sector publico, con lo cual, de forma expresa, no se opta por
esta medida menos traumatica frente al despido que si se aplica y se regula con amplitud
y sin limitaciones.

Reiteramos que esta medida legal es aplicable Unica y exclusivamente al colectivo de personal
vinculado a la Administracion publica mediante contrato de trabajo, lo cual va a permitir
reducir costes en el capitulo uno, a través de diversas vias, bien extinciones objetivas, expe-
dientes de regulacion de empleo, o modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

Sin duda, esta es la opcion que ha tenido mayor impacto en aquellas administraciones que
previamente habian acudido, en mayor proporcién, a la via de la contratacién laboral, tal es
el caso de la Administracion local.

2.- Real Decreto Ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas para garantizar la estabilidad
presupuestaria y de fomento de la competitividad, BOE de 14 de julio, supone otra
vuelta de tuerca en la normativa de impacto en el empleo publico por razén de la situacion
de crisis. Desde eliminacion de las pagas extraordinarias, inclusion de una medida altamente
limitativa de la negociacion colectiva de los contratados laborales, modificacion del régimen
retributivo durante la situacion de incapacidad temporal, reduccién de 6 a 3 de los dias de
libre disposicion, en definitiva, diferentes medidas de diverso calado sobre el régimen juridico
de los empleados publicos, pero todas ellas con un denominador comun: la reduccion de
derechos en la tematica de que se trate.

La medida mas destacable que incluye, es la que posibilita, con caracter “excepcional”, la
suspension o modificacion de convenios colectivos y acuerdos que afecten al personal laboral,
s6lo cuando concurra causa grave de interés publico derivada de una alteraciéon sustancial de
las circunstancias econémicas, y se entendera por ello, cuando una Administracion publica
deba adoptar medidas o planes de ajuste, de reequilibrio de las cuentas publicas o de caracter
econdmico financiero para asegurar la estabilidad presupuestaria o la correccion del déficit
publico. Esta norma, desde el punto de vista constitucional es cuestionable, por su ataque

15 PALOMAR OLMEDA, A., £l despido colectivo en las administraciones y entes puiblicos. Marco general, causas y procedimiento, cit., p. 42.
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directo a la negociacién colectiva (articulo 37.1 de la CE) y, sobre todo, por la vaguedad con
la que se definen las causas establecidas.

En resumen, la nueva normativa consecuencia de las reformas del bienio 2010-2012 tiene
impacto directo en el colectivo de empleados publicos, sobre todo en los contratados labo-
rales, haciendo recaer sobre ellos la mayor parte de las reducciones de costes de personal,
bien sea a través de despidos individuales-plurales o de caracter colectivo.

Diferente caracterizacion es la de la normativa del bienio posterior, 2013-2014, pues, pre-
tende acometer la remodelacién del sector publico pero, en este periodo, con normas de
aplicaciéon exclusiva al mismo, y con una diferencia cualitativa respecto de la filosofia de la
normativa del periodo anterior: 2010-2012, ahora se pretende ante todo “preservar” el
puesto de trabajo, cambio que no es baladi, por un doble motivo positivo simultaneo: a) se
evitan nuevas contrataciones, y, b) se incentiva la promociéon de los empleados.

Esta nueva filosofia, acude para su implementaciéon a mecanismos de redistribucion/
reasignacion de personal. Y, aunque necesariamente, se afecta a los humanos con recursos,
porgue no hay organizacion que sufra una reestructuracion con la finalidad de simplificacion,
gue deje inmune al personal a su servicio, los contenidos son de corte muy distinto.

En este bloque normativo, destaca, el Real Decreto 701/2013, de 20 de septiembre,
de racionalizacion del sector publico, BOE de 26 de septiembre, el cual ain mantiene
la dualidad de tendencias, esto es, extincién y conservacion del puesto de trabajo.

A titulo de ejemplo, se suprime un organismo e indica que el personal laboral que lo confor-
maba, se integrara.... “conservando sus condiciones de trabajo sin perjuicio de que cuando
los puestos queden vacantes por fallecimiento, jubilacion o cualquier otra causa legal”, se
amorticen y, en su caso, se den de alta como puestos de funcionario si es necesario garantizar
la continuidad de las tareas.

Preguntémonos, ;qué sucede aqui de diferente? En este contexto, subyacen dos ob-
jetivos, a saber:

Uno primero, que implica conservar el empleo laboral, pero a medio plazo podra amortizarse
ese puesto de trabajo (aminorar el empleo publico de forma no traumética, reduccion del
empleo mediante la “via natural”) o, en caso de no hacerlo, transformacién del puesto de
trabajo en funcionarial (reparese, la opcidon por la funcionarizacion).

Uno segundo, se da en otros supuestos en los que se optan por aplicar la extincion contrac-
tual cuando falta continuidad en el érgano en cuestién y, en este caso, por lo tanto, no se
acude a la redistribucion.

En este bienio que referenciamos, también es destacable la Ley 15/2014, ya citada, la cual
va mas alla del RD 701/2013, y apuesta claramente por una Unica opciéon: conservar los
puestos de personal laboral hasta su extincion por alguna causa legal y, es en ese momento,
cuando se optara por amortizarlos o reconvertirlos en otros puestos también laborales o
funcionariales, en consecuencia, deja abierta la opcion para tiempo futuro.

También puede suceder, con esta misma filosofia, que se incorpora personal de una funda-
cion extinguida a otro organismo, pero se hara con una cautela (no exenta de problemética)
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pues ese personal subrogado no tendra la condicién de empleado publico si no supera las
pruebas selectivas que se puedan convocar. Lo mismo ha sucedido en Fundacion ANECA y
en Sociedad Estatal Espafa... en todos los casos, se conserva el empleo, pero evitando el
ninguneo de los principios constitucionales (mérito, capacidad e igualdad) y legales (publi-
cidad/transparencia) convocando los procesos selectivos al efecto.

Ademas, en el articulo 28 de esta misma Ley 15/2014, se modifican diversos aspectos del
régimen juridico de los empleados publicos, estableciendo también en algunos casos un
régimen transitorio (DA 122y DA 92).

Todos ellos son cambios para fomentar la movilidad de los empleados publicos, ya existentes,
con un doble objetivo:

a) Conseguir que en un contexto de reduccién de gasto publico, puedan destinarse méas
recursos a aquellas unidades deficitarias.

b) Posibilitar que las personas que trabajan en la Administracién tengan otras vias de des-
empefio profesional para completar su carrera administrativa a través de la promocién
profesional.

Es la misma linea instaurada por la oferta publica de empleo de esa anualidad (RD 228/2014,
de 4 de abril, por el que se aprueba la oferta de empleo publico para el afio 2014, BOE de
10 de abril) que en el predmbulo se refiere a la promocién interna que regula el EBEP, al
configurarla como una de las medidas de:

— planificacion de recursos humanos que tiene como objetivo contribuir a la conse-
cucién de la eficacia en la prestacion de los servicios y que debe ser facilitada por la
Administracion como via para la adquisicién de las correspondientes competencias y
requisito necesario para la progresion en la carrera profesional desde niveles inferiores
a los superiores.

— Y, también merece destacarse, continta la OEP, el esfuerzo que se realiza en relacion
con el nimero de plazas que se incluyen para ser cubiertas mediante procesos selectivos
de promocion interna, configurandose ésta como una medida alternativa al ingreso
del nuevo personal, limitada por la necesidad de contencién de los gastos de personal.

Recientemente, la oferta de empleo publico de este afno 2015 (RD 196/2015, de 22 de
marzo, por el que se aprueba la oferta de empleo publico para el ano 2015, BOE de 23
de marzo), indica que “la Ley 36/2014, de Presupuestos Generales del Estado para el afio
2015, establece que, a lo largo del presente afio, no se procedera en el sector publico a la
incorporacion de nuevo personal, exceptuandose de la citada limitacion una serie de sectores
y administraciones que se contemplan en el articulo 21 de la citada norma, respecto de los
cuales se determina que se aplicard una tasa de reposicion de hasta un maximo del 50%" .

La redaccion de la oferta publica, prosigue indicando que “el articulo 70 del EBEP establece
que el correspondiente real decreto por el que se apruebe la oferta publica de empleo podra
contener medidas derivadas de la planificacion de recursos humanos”.

En este sentido, continla, “merece especial mencion la promocidn interna que, la citada
Ley del EBEFR, configura como una de las medidas de planificacion de recursos humanos que
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tiene como objetivo contribuir a la consecucion de la eficacia en la prestacion de los servicios
y que debe ser facilitada por la Administracion como via para la adquisicion de las corres-
pondientes competencias y requisito necesario para la progresion en la carrera profesional
desde niveles inferiores a los superiores”. Texto literalmente idéntico al de la redaccion de
la oferta publica de empleo de 2014. Y anade: "“el presente real decreto, por tanto, tiene
como finalidad dar cumplimiento a lo indicado y establecer los criterios que deben orientar
los procesos de seleccion de los candidatos que mejor se ajusten a las necesidades de la
Administracion General del Estado.”

Reparese que, desde un punto de vista evolutivo, procede destacar que, si bien inicialmente
la oferta de empleo publico, esto es, en la primera redaccién que de la misma contenia la
LMRFP-1984, gozaba de un alto protagonismo en el &mbito de los instrumentos de gestién
de los recursos humanos publicos, progresivamente lo pierde'® en aras de potenciar a ins-
trumentos que favorecen la optimizacién de los recursos humanos ya existentes, a modo de
ejemplo, los planes de empleo, y, sélo en ultima instancia, se incluyen recursos nuevos en
la oferta de empleo publico, que queda relegada a una clara posicién residual. Pero, en la
actualidad, con ocasion de la limitacion de recursos econdmicos en el contexto de la crisis
econémica, la oferta de empleo publico deviene, de nuevo, un instrumento “fuerte” con
inclusion de férmulas extraidas ahora del propio EBEP, para potenciarla como un marco
planificador de los recursos humanos, donde se motiva el porqué de la escasez de nuevos
recursos y la mejor manera de aceptar la optimizacién de los existentes, por ejemplo, a través
de mecanismos de promocioén interna.

Pues bien, cabe preguntarse ¢qué sucede con esta diversidad de estrategias que con-
tiene la Ley 15/2014, y que se aplican a los empleados publicos afectados por rees-
tructuracion, fusion, absorcién, o supresion de la organizacion publica a la que
pertenecen?

De entrada, repdrese, que, en ningun caso, se produce incremento de personal, y lo que
se produce es cobertura de las necesidades de gestién de personal mediante el instrumento
de la “redistribucion de efectivos”.

Es mas, esta norma, contempla la posibilidad de una movilidad que va mas alla de la co-
nocida tradicionalmente como movilidad interadministrativa, al regular la redistribucion
de personal desde la administracion militar a la civil, creando una nueva situacion
administrativa para los afectados denominada “situacion de servicios administrativos en
la administracion civil para el personal militar”. Nada impide que este nuevo contexto de
movilidad suponga cambio de residencia y, por lo tanto, estemos ante un nuevo supuesto
de movilidad de caracter geografico.

En este punto, es de interés afadir otra cuestion que abunde en el enfoque de la articula-
cion de medidas previstas en esta legislacion mas reciente favorecedoras de posiciones que
conducen a la “planificacion” de los empleados publicos. Nos referimos, al directivo publico
profesional, una figura regulada por primera vez en el EBEP (articulo 13), que, entendemos,
seria idonea para “liderar” la necesaria “planificacién de los recursos humanos en el empleo
publico”, mediante el proceso de redistribucién en el marco de un plan de ordenaciéon de
recursos humanos, maxime si atendemos a la regulacion de su régimen juridico. En la re-

16 DE SANDE PEREZ-BEDMAR, M., Empleo y prestacion de servicios en la Administracion Piblica, cit., p. 199.
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gulacion que establece el EBEP, indica expresamente que el directivo “desarrolla funciones
directivas profesionales....sujeto a evaluacion con arreglo a los criterios de eficacia y eficien-
cia, responsabilidad por su gestion y control de resultados en relacion con los objetivos que
les hayan sido fijados...”. No hay margen de duda, que impida afirmar que el Directivo es
una figura perfectamente compatible con la funcién de planificacion, porque estamos en
un contexto, tanto de responsabilidad por gestion, como de control de resultados, lejos de
la toma de decisiones de gestion de personal de forma puntual, aleatoria y sin planificaciéon
alguna, que la sistematice en aras de obtener unos objetivos, que pueden afectar a la mejora
de las relaciones laborales y del servicio que serd de mayor calidad. Merece ser destacado
que el rol que cumple un directivo publico no es diferente al que representa un directivo en
el sector privado, lo que cambia radicalmente es el contexto, los valores en juego, las prio-
ridades y la interpretacién de los contenidos del mismo'’. Y, ademas, la profesionalizacién
de la direccion publica implica que quienes vayan a desempenar esas funciones directivas
dispongan de conocimiento, experiencia y un desarrollo profesional previo en ese sector o
ambito de actividad™.

5 Reflexiones finales

La normativa mas reciente, Ultimo bienio, lejos de abandonar la idea de aminorar los
recursos humanos, deja que ésta se produzca de forma natural y soélo llegado ese
momento, proceder a la amortizacidon o mantenimiento del puesto de trabajo en su propia
tipologia o bien transformacién a laboral o funcionarial, segun el caso.

Ciertamente, ahora, sélo existe una Unica preocupacién desde las instancias de poder:
no aumentar costes en concepto de personal. Pero ello, sin duda, ya es un cambio sus-
tancial, porque se abandona la idea de reducir gastos (imperante, como hemos visto, hasta
2012), y se sustituye por la de mantenerlos, pero, sin incrementarlos.

La decision de mantener gastos por un lado, reduce tensidon en materia de personal, vy,
simultdneamente, traslada el protagonismo a la planificaciéon con protagonismo de los
procesos de redistribucion, donde la movilidad en general y la movilidad geogréfica en
particular, pueden tomar partido en el nuevo enfoque legalmente disefiado, para un nuevo
escenario que va mas alla del tradicional empleo publico, que ya superd, en su momento,
a la histérica funcién publica, y ahora, en la reciente normativa del bienio 2012-2014, deja
paso al omnicomprensivo o “macroconcepto” ' de “sector publico”, mas alla de las concretas
administraciones publicas en sentido literal del término, o, en este nuevo ambito conceptual
denominado “microconcepto”?°.

Y, desde luego, se ha puesto de manifiesto a lo largo de los distintos textos legales referencia-
dos, recientemente aparecidos, que, frente al sentido de propiedad, del “derecho al cargo”,
de los derechos adquiridos y la “inamovilidad”, derecho reconocido en exclusiva al colectivo

17 JIMENEZ ASENSIO, R, VILLORIA MENDIETA, M. y PALOMAR OLMEDA, A., La direccidn publica profesional en Esparia, Marcial Pons - IVAP,
Madrid-Barcelona, 2009, p. 85.

18  JIMENEZ ASENSIO, R,, £l personal directivo en la Administracion Local, Estudios de Relaciones Laborales, n. 4, Diputacion de Barcelona,
Barcelona, 2009, p. 17.

19 PALOMAR OLMEDA, A., El despido colectivo en las administraciones y entes publicos. Marco general, causas y procedimiento, cit. p. 24.

20 PALOMAR OLMEDA, A., El despido colectivo en las administraciones y entes publicos. Marco general, causas y procedimiento, cit. p. 25.
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funcionarial en el EBEP, en un listado de aplicacion tanto a funcionarios publicos como a
contratados laborales, todo ello queda necesariamente neutralizado, al aflorar los retos de
una Administracion publica del siglo XXI que debe ser dindmica en aras de responder a las
necesidades de atencion a los servicios publicos en el marco del Estado SOCIAL que adjetiva
con claridad la Constitucion espafiola en su primer articulo, al que afadir el impacto de crisis
econémica en un empleo publico que no ha sido inmune a la misma, sino al revés, su prin-
cipal destinatario con la toma de decisiones de impacto negativo en el régimen juridico del
empleado publico, poniendo de relieve, actuaciones de forma desproporcionada y carentes de
planificacién alguna, ignorando los pardmetros de actuacion de las administraciones publicas:
eficiencia, economizar, eficacia, productividad, coordinacion y simplificacion administrativa?'.
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