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Después de que el sector privado, en estos ultimos anos, haya hecho un serio ajuste en el
empleo, parece que le ha llegado la hora al sector publico.

Creo que podran coincidir conmigo en que Espana ha conocido en los ultimos treinta afos
la época de mayor prosperidad y justicia social que nuestro pais ha vivido a lo largo de su
historia.

Los espafoles disponemos hoy de unos servicios publicos de una calidad muy razonable,
con una extension practicamente universal, y que dan una respuesta satisfactoria a la
mayoria de los ciudadanos. En efecto, la Agencia Estatal de Evaluacion de las Politicas
Publicas y la Calidad de los Servicios ha puesto de relieve que entre un 60 y un 70% de
los ciudadanos se sienten satisfechos con los transportes, la sanidad, la educacion, los
servicios sociales y la seguridad ciudadana o que mas de un 80% consideran que
funcionan mejor que hasta hace cinco anos o. en fin, y por dar un ultimo dato, algo mas
del 75% de los ciudadanos esta muy o bastante satisfecho con su ultima experiencia en
un servicio publico de tipo administrativo y mas de un 80% vio colmadas sus expectativas
pues afirman que se les traté mucho mejor, mejor 0 mas o menos igual de lo que se
esperaban. No es casualidad. La preparacion, la profesionalidad y las capacidades de



nuestros empleados publicos estan a un nivel muy razonable en relacién con los paises
de nuestro entorno y son muy superiores a los de muchos paises del planeta’.

¢, Es esto, sin embargo, todo lo que se puede decir?. No, de nuevo, me temo que no. Y es
gue por algunos se cuestiona el tamafo y dimension de nuestro sector publico, aunque
con los datos, de caracter global, que nos ofrecen expertos reconocidos desde hace largo
tiempo en materia de gestién de recursos humanos en el sector publico y que nos
merecen plena confianza (LONGO, ETXEBARRIA, entre otros), se puede concluir que, si
atendemos a los datos del Boletin estadistico del personal al servicio de las AAPP — 2010,
Espana es el pais de la UE-15 con el numero mas bajo de empleo publico (6,5 empleos
publicos por 100 habitantes, muy inferior a los 14 de Suecia, 10 de Francia, 17 de
Dinamarca y 12 de Finlandia, todos ellos paises de gran eficiencia y competencia
econdmica por lo que puede concluirse que Espafa tiene un sector publico de tamano
intermedio y que, asimismo, representa un tamano intermedio el empleo publico respecto
de la poblacién ocupada.

Si bien esta puede ser una primera conclusién, no es menos cierto, como se ha expuesto,
que el crecimiento del salario medio en el sector publico fue durante muchos afos muy
superior al del conjunto de la economia espafola y que la factura salarial del empleo
publico aqui es superior al de la media de la OCDE, y la jornada del funcionario espanol
es la mas baja de toda la Unién Europea, al menos hasta ahora. Y, ciertamente, si
atendemos no a las diferencias entre la subida nominal establecida en las leyes de
presupuestos y los incrementos de masa salarial no parece que, inclusive a pesar de que
durante cierto tiempo los salarios de los empleados publicos estuvieron congelados, los
mismos hayan perdido poder adquisitivo, No, al menos hasta ahora, para todos los grupos
de funcionarios ni creo que ello se pueda extrapolar al resto de los empleados publicos’.

Como han puesto de relieve algunos informes existen algunos desequilibrios que
conviene sefalar’. Segun un, sin duda discutido, informe a cada espafiol le cuesta la
Administracién Publica®, 9.816 euros al afo de media. La administracién vasca es la que
mas cuesta por habitante con 13.617 euros, seguida de la navarra, (11.704 euros),
extremena (10.644 euros) y aragonesa (10.117 euros), todos ellos por encima de la media
nacional. A un vasco le cuesta la Administracion Publica 1,5 mas que a un madrilefio. En
Extremadura, el coste por habitante es un 8,4% mayor que la media nacional y un 20%
mayor que Madrid. Valencia, Murcia y Madrid son, por este orden, las comunidades cuyo
coste de Administracion Publica es menor.

Segun el Estudio, el 20% del gasto publico se destina al pago de ndéminas en la
Administracién mientras el gasto en inversiones reales es del 9,3% del total. Esto significa

' La Administracion Publica a juicio de los ciudadanos, Observatorio de calidad de los Servicios, 2011.
Puede consultarse en Internet en http://www.aeval.es/comun/pdf/calidad/Informe_Percepcion_2011.pdf

? Puede verse, a este respecto, mi trabajo Sistema salarial, gasto publico y apuntes para su reforma en el
empleo publico espafol, Presupuesto y Gasto Publico, n° 41, pags. 93-125, Instituto de Estudios Fiscales,
Madrid, 2005

% El Coste de la Administracién Publica, dirigido por Mario V. Gonzélez, EAE Business School, 2009

* Puede verse una réplica a dicho informe en El empleo puiblico en Espafia no es excesivo, V. Navarro y M.
Tur, Coleccion Estudios, n° 18, diciembre, 2009, Fundacién 1° de Mayo, Madrid. Para los autores las tesis
mantenidas en dicho Informe pueden ser rebatidas ampliamente y, en su opinién, ni el sector publico
espafiol es excesivamente grande ni los salarios de los empleados publicos deben decrecer, sino que por el
contrario los paises con mayor desarrollo presentan una mayor extension de los servicios publicos.




que el gasto en personal por habitante es 2,6 veces el gasto en inversiones reales por
habitante. Valencia, Madrid y Canarias presentan ratios superiores a tres y Pais Vasco y
Castilla y Ledn, inferiores a dos.

De otro lado, se sefala que en Espana, la masa salarial de los empleados de la
Administraciéon Publica ha crecido en 37% en los ultimos ocho afos y los costes
salariales de nuestra Administracién han pasado de ser 1.608 euros por habitante espanol
en el aho 2000 a 2.560 euros en 2008. Si comparamos esta cantidad con Alemania, un
pais con un aparato administrativo similar al nuestro, se observa que el coste de la masa
salarial de la Administracion Publica en Alemania solo se ha incrementado un 3,3% y la
masa salarial de su Administracion Publica ha pasado de costar 2021 euros a 2088 a
cada aleman, casi quinientos euros menos que la espafola. En Espafa, la masa salarial
ha crecido en un 37% en los ultimos ocho afos, y en la UE, un 33%, cifras alejadas del
crecimiento del 0,6 que presenta Alemania, bien es cierto que el aumento de la masa
salarial espanola también se explica por el incremento de funcionarios en el aparato
autondmico y local con un crecimiento del 95,4%.

En cualquier caso, se subraya que el gasto en personal representa el 30% de los gastos
para el total de Espafa, sin embargo, en comunidades como Canarias o la valenciana, el
gasto en personal supera el 40%, es decir, que dos de cada cinco euros del gasto publico
de esas comunidades se destinan al pago de ndminas y personal

El Estudio también compara el coste salarial por empleado del sector publico frente al
privado y concluye que en Espafa, por término medio, el coste salarial del sector publico
excede en un 20% el coste por empleado del sector privado.

Ciertamente, los datos son discutibles, los de este y los de similares informes®, ya se trate
por la muestra utilizada, por las fuentes de que se recogen dichos datos y, porqué no
decirlo, por cdmo se muestren los mismos. Lo importante, mas que el dato en si mismo,
es subrayar la tendencia.

Y es que, en efecto, desde hace ya algunos anos, el incremento general de
retribuciones que recogen las Leyes anuales de Presupuestos Generales del Estado
para el conjunto del sector publico aparece vinculado a la prevision de crecimiento
del indice General de Precios al Consumo (en adelante IPC), lo que ha generalizado
la idea de que en el ambito publico se ha ido acumulando una pérdida de poder
adquisitivo derivada de la reiterada falta de coincidencia entre esa prevision y el IPC
real.

Ahora bien, ademas del incremento anual que se establece en la Ley de
Presupuestos, los empleados publicos ven incrementadas sus retribuciones por

®> De acuerdo con una encuesta realizada por Randstad y recogida en su informe Randstad Workmonitor un
54,7% de los funcionarios no se plantean optar a un ascenso, y un 53,3% expresan que no tienen la
necesidad de hacer algo distinto en su puesto de trabajo. Sdélo, destaca el estudio, un 11,3% de los
funcionarios espanoles esta realmente interesado en ascender profesionalmente. Mientras que un 54,7% de
los empleados publicos no se plantea promocionar en su actual puesto de trabajo y el 44% restante se
muestra indiferente ante esta posibilidad. Esta falta de motivacion hacia un ascenso también coincide con la
escasa necesidad de hacer algo diferente. Un 53,3% de funcionarios expresan que no tienen la necesidad
de hacer algo distinto en su puesto de trabajo, frente al 8,7% que si declara estar buscando un cambio de
actividad. El 38% restante se muestra indiferente ante esta pregunta.



diversas causas, y entre las que no es una menor el impacto de la negociacion
sindical, que se traduce en subidas adicionales de retribuciones al margen de
previstas presupuestariamente. Su analisis pone en cuestion, al menos con
caracter general, la creencia generalizada sobre la pérdida acumulada de poder
adquisitivo en el conjunto del sector publico. No es asi, ni en el conjunto de los
empleados publicos, ni l6gicamente si partimos de dicha afirmaciéon para grupos
importantes de empleados, bien es cierto que la afirmacion podria ser mas cierta en
el caso de empleados salariales correspondientes a los grupos mas inferiores del
empleo publico o en algunos colectivos determinados.

Si exclusivamente atendemos a los datos que ponen en relacidn los incrementos previstos
en los presupuestos y el IPC si que podria llegarse a esa inicial conclusion. Pero mejor
demos cuenta, para poder entender lo que quiere decirse, de un ejemplo real referido a
un periodo de tiempo determinado. El andlisis de los datos de incremento anual de
retribuciones para los empleados publicos relacionado con la evolucion del IPC arroja un
diferencial de 15 puntos, medido entre los anos 1992-2003, lo que llevaria, en principio, a
concluir una media de mas de un punto anual de “pérdida de poder adquisitivo” de los
salarios, si éstos los medimos sélo con estos dos parametros. No es esta la conclusion
que se lleva si se analiza la evolucion de la masa salarial

A lo largo de estos afos nos hemos acostumbrado, quizas en exceso, a resolver los
problemas de consecucion de objetivos y mejora de las prestaciones en los servicios
publicos con el recurso continuo y sistematico a los incrementos de plantilla y de las
estructuras publicas. Hemos sido eficaces, a la vista de los resultados, pero, sin duda en
menor medida, eficientes.

El resultado, a vuelo de péajaro y generalizando el diagndstico, es que la mayoria de las
organizaciones locales se presentan excesivamente departamentalizadas, altamente
jerarquizadas, muy especializadas pero con baja polivalencia en los puestos de trabajo v,
en definitiva, con algunos importantes desajustes en lo que se refiere a la organizacién
interna y a su productividad. Mas en la medida en que estas organizaciones son de mayor
tamano.

En suma, hemos acumulado serios desajustes y las noticias de presentaciéon de
expedientes de regulacion de empleo por parte de Comunidades Auténomas y
Ayuntamientos empieza a inundar los medios de comunicacion. La reciente reforma
laboral, junto a las medidas para la sostenibilidad financiera de municipios y CCAA,
parece acelerar, ademas, el proceso. ¢Es esto posible, sin mas, en nuestras
administraciones publicas? ;De verdad es independiente la aprobacion de un Plan de
Empleo y de la oportuna modificaciéon de la relacion de puestos de trabajo del
correspondiente expediente para el despido colectivo —antes expedientes de regulacién
de empleo- en todos los supuestos?

No me cabe duda de que en las proximas semanas asistiremos a noticias de despidos
colectivos, ya asistimos a ellas, en gobiernos municipales, de todos los signos politicos,
de nuestro pais. ¢Es esto posible, sin mas, en nuestras administraciones publicas? ;De
verdad es innecesario cualquier tramite administrativo previo de definicion de la voluntad



del 6érgano administrativo del correspondiente expediente de despido colectivo en todos
los supuestos?®.

Reflexionar, acerca del empleo publico, en un escenario temporal como el que acontece
en los momentos actuales y en el que los ajustes fiscales a fin de reducir el gasto publico,
en los que la insuficiencia financiera de las entidades publicas alcanza dimensiones hasta
ahora no conocidas y en que la sensacion, que parece un hecho ineludible, de que es
preciso acometer reformas estructurales importantes en el conjunto del sector publico del
pais, nos situa en un escenario en que, al menos desde mi punto de vista, bien hariamos
en conciliar las urgencias del presente con las necesarias previsiones para el futuro.

Desde luego estamos ya lejos del escenario al que asistiamos cuando a finales de 2009,
las centrales sindicales y el Gobierno concluyeron un nuevo Acuerdo para la funcion
publica, y tras la lectura del mismo, algunos pensamos ya en ese momento que el
escenario que en el mismo se plasmaba para el periodo 2010-2013, junto con medidas
extraordinariamente razonables, se dibujaba con cierta dosis excesivas de optimismo y
con una ldgica instalada, aun y como ha sucedido en los ultimos anos, en el permanente
crecimiento y no en la austeridad que, segun parece, sera la légica que habra de presidir
la actuacion de las Administraciones publicas en los préximos afos. No andabamos
equivocados. Y ello pese al propio preambulo de la disposicion que la aprobaba’.

En efecto, el escenario que dibujaba dicho acuerdo era tremendamente esperanzador y
se plasmaba en un conjunto de medidas que, aun hoy y en la actual situacion, aparecen
como extraordinariamente necesarias y, por este tipo de actuaciones, ha venido clamando
la mayoria de la doctrina especializada en este campo, los gestores de recursos humanos
en el ambito publico, las centrales sindicales y, en general, todos aquellos que, de una
manera u otra, se acercan a reflexionar sobre el empleo publico en este pais. Desarrollo

® Ciertamente, y en ciertos supuestos (servicios no obligatorios como, a titulo de ejemplo pueden sefalarse,
las radios o televisiones municipales), las reflexiones que a continuacion siguen tendrian una menor
aplicacion sin perjuicio de que siempre los elementos reglados para el ejercicio de una potestad discrecional
estén presentes: competencia y procedimiento previo a la adopcién de dicha decisién que justifique la
misma y, en su caso, modificacion de la relacion de puestos de trabajo.

" En efecto, la Resolucién de 22 de octubre de 2009 de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica
exponia que: “Afrontamos un periodo de crisis econdmica en el que esa colaboracion, que tan buenos
resultados ha dado, se muestra imprescindible. A todos se nos exige dobla responsabilidad y compromiso
para alcanzar y consolidar un nuevo modelo productivo mas estable, mas eficiente, y mas ajustado al
mundo en el que vivimos

Un modelo del que las Administraciones Publicas no pueden quedar al margen, sino que, por el contrario,
deben ser uno de sus motores principales, acompafnandolo e impulsandolo con una mejor organizacién, con
austeridad, con la racionalizacién de sus procedimientos y la reduccién de cargas administrativas para la
ciudadania y empresas, con mayor transparencia.

Por todo ello, el Gobierno y las organizaciones sindicales han resuelto acordar un conjunto de medidas
dirigidas a procurar la mejora de la calidad, la eficacia y la productividad de la Administracion en el camino
hacia ese nuevo modelo de economia sostenible.

Medidas para crear un nuevo marco de trabajo que sirva de base para elevar la cualificacion y productividad
de los empleados publicos; medidas para mejorar sus condiciones laborales; medidas para acometer una
efectiva reforma de las estructuras administrativas del Estado; medidas para mejorar la prestacién de los
servicios publicos; medidas, en definitiva, para una administracion de mayor calidad que impulse el
crecimiento, facilite la vida cotidiana y aumente el nivel de satisfaccion de la ciudadania”




del Estatuto Basico del Empleado Publico, Observatorio del Empleo Publico, sistema
integrado de gestion de recursos humanos, impulso de la calidad y la buena
administracion, reduccion de la temporalidad, reordenacion de recursos humanos
mediante la dimension adecuada de sus efectivos, su mejor distribucion, formacion,
promocion profesional y movilidad, etc. son medidas que, sin duda, eran y siguen siendo
necesarias por no decir tan urgentes como las que se avecinan de distinto signo. Bien es
cierto que, junto a las mismas, y de ahi la perspectiva excesivamente optimista que se
apuntaba en dicho Acuerdo, este preveia diversas disposiciones en relacion a las ofertas
de empleo publico, y mas en concreto en el modo y manera de aplicar eventuales tasas
de reposicion de efectivos y, por sobre todo en materia salarial que, como en alguna
medida era previsible tal cual se han desarrollado los acontecimientos, pronto se vieron
desbordadas®:

Soy consciente de que es sumamente facil analizar el pasado desde el presente, pero
visto retrospectivamente desde luego se antojan excesivamente optimistas los
planteamientos que se dibujaban en dicho Acuerdo. En cualquier caso, aun en ese
momento, el mismo se planteaba en base a ciertos paradigmas —ligazén del incremento
retributivo al IPC, previsiones muy genéricas sobre racionalizacion de las plantillas, etc.-
que, me temo, deberemos superar durante un periodo no corto de tiempo y, aun mas,
quizas deberemos plantearnos nuevos paradigmas en el cémo, qué y de qué modo
pueden y deben abordarse estas cuestiones.

El desarrollo de los acontecimientos desbordd, mas alla también de lo que se podia
esperar, esas previsiones y el verano de 2010 ni siquiera un afo después, nos traeria otro
modelo de abordar las necesarias reformas del empleo publico. El ajuste fiscal, sin
mayores consideraciones, se hizo presente en el escenario de nuestro empleo publico. En
efecto, el Real Decreto-ley 8/2010, de 20 de mayo, por el que se adoptan medidas
extraordinarias para la reduccién del déficit publico, aludiendo a la importancia de los
gastos de personal en la cuantia de los gastos corrientes, y justificando la adopcién de las

8 A saber:

a) Se partia de que las medidas retributivas habrian de responder al principio del mantenimiento del poder
adquisitivo del personal al servicio de las Administraciones Publicas en el periodo de vigencia del presente
Acuerdo. A tal efecto, se tendria en cuenta la evolucion presupuestaria del incremento del IPC, la prevision
de crecimiento econdmico, la capacidad de financiacion de los Presupuestos Generales del Estado y la
valoracion del aumento de la productividad del empleo publico derivado de acciones o programas
especificos.

b) Se incluia, con efectos para .2010 el acuerdo de que la subida salarial fuese del 0,3% del conjunto de la
masa salarial.

¢) Se introducia una clausula sobre revision salarial por la que la Administracion se comprometia a adoptar
las medidas pertinentes para incorporar en los presupuestos de 2012, los créditos necesarios para
compensar la pérdida del poder adquisitivo de las empleadas y los empleados publicos que pudiera
producirse durante la vigencia del presente acuerdo.

De esta forma, y con efectos de 1 de enero de 2012, se percibiria el importe correspondiente a la desviacion
que en su caso se hubiera producido entre los incrementos establecidos en las Leyes de Presupuestos
Generales del Estado para los ejercicios presupuestarios de 2010 y 2011 y la inflaciéon efectiva en esos
afos, incorporandose tales créditos a la masa salarial del afio 2012 (previéndose una clausula similar para
2013).

d) Sin perjuicio de ello, ademas de los incrementos sehalados anteriormente, se garantizaba el
cumplimiento de los acuerdos econdémicos alcanzados y cuya aplicacién debiera realizarse durante el
periodo 2010-2012. en los Pactos o Acuerdos previamente firmados por las diferentes Administraciones
Publicas en el marco de sus competencias, entre ellas las destinadas a incluir la totalidad del complemento
especifico en las pagas extraordinarias.




medidas en la mayor intensidad de la crisis econémica, daria por cerradas, suspendidas
mas exactamente, las clausulas de contenido econdmico contenidas en el acuerdo del
cual se acaba de dar cuenta. Aun mas no solo las daria por cerradas sino que procederia
a reducir un cinco por ciento la masa salarial, en términos anuales, reduccidon que operaba
tanto sobre las retribuciones basicas como sobre las de caracter complementario y que
era de obligada aplicacion a todas las administraciones, bien es cierto que, con la
finalidad de minimizar sus efectos sobre los salarios mas bajos, las medidas de reduccién
se aplicarian con criterios de progresividad.

El mismo dia 20 de mayo, y en cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 36. 2 parrafo
segundo y el 38.10 de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, se reunié la
Mesa General de Negociacion de las Administraciones Publicas con el fin de informar a
las Organizaciones Sindicales tanto de la suspension del Acuerdo de 25 de septiembre en
los términos manifestados, como de las medidas y criterios que recogia el Real Decreto-
ley en este ambito.

Siguiendo el iter histdrico de los hechos acontecidos, la Ley de Presupuestos Generales
del Estado para 2011, en su articulo 22.2, establecié una congelacién salarial de tal forma
que, en el ano 2011, las retribuciones del personal al servicio del sector publico no
podrian experimentar ningun incremento respecto a las vigentes a 31 de diciembre de
2010 resultantes de la aplicacion, en términos anuales, de la reduccion de retribuciones
prevista en el articulo 22. Dos. B) de la Ley 26/2009, de 23 de diciembre, de Presupuestos
Generales del Estado para el afio 2010, en términos de homogeneidad para los dos
periodos de la comparacion, tanto por lo que respecta a efectivos de personal como a la
antigliedad del mismo”®.

° Cabe también aqui senalar las previsiones que se establecen respecto de la tasa de reposicion de
efectivos y que distan mucho de las previstas en el Acuerdo antes referido. Su articulo 23, con caracter
basico, establece que:

Uno. Durante el afio 2011, el namero total de plazas de nuevo ingreso del personal del sector publico

delimitado en el articulo anterior sera, como maximo, igual al 10 % de la tasa de reposicion de efectivos y se

concentrara en los sectores, funciones y categorias profesionales que se consideren prioritarios o que
afecten al funcionamiento de los servicios publicos esenciales. Dentro de este limite, la oferta de empleo

publico incluira los puestos y plazas desempefiados por personal interino por vacante, contratado o

nombrado con anterioridad, excepto aquellos sobre los que exista reserva de puesto, estén incursos en

procesos de provisiéon o se decida su amortizacion.

No se tomaran en consideracion a efectos de dicha limitacion las plazas que estén incursas en los procesos

de consolidacién de empleo previstos en la Disposicion Transitoria Cuarta del Estatuto Basico del Empleado

Publico.

No obstante lo dispuesto en el parrafo primero de este apartado, en el ambito de las Fuerzas Armadas, el

namero de plazas de militares profesionales de Tropa y Marineria serd el necesario para alcanzar los

efectivos fijados en la disposicion adicional décima.

Respetando, en todo caso, las disponibilidades presupuestarias del capitulo 1 de los correspondientes

presupuestos de gastos, la limitacién a que hace referencia el parrafo primero de este apartado se fija en el

30 % de la tasa de reposicion de efectivos en los siguientes supuestos:

a) Las Corporaciones locales de menos de 20.000 habitantes.

b) Las Administraciones publicas con competencias educativas para el desarrollo de la Ley Organica
2/2006, de 3 de mayo, de Educacion, en relacién con la determinacién del nimero de plazas para el
acceso a los cuerpos de funcionarios docentes.

Dos. Durante el afio 2011 no se procederd a la contratacién de personal temporal, ni al nombramiento de

personal estatutario temporal o de funcionarios interinos salvo en casos excepcionales y para cubrir

necesidades urgentes e inaplazables. En cualquier caso, las plazas correspondientes a los nombramientos

a que se refieren los articulos 10.1.a) de la Ley 7/2007, y 9.2 de la Ley 55/2003, de 16 de diciembre, del
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También como ya sabemos el cambio de gobierno, tras el proceso electoral, y la
promulgacion del Real Decreto-ley 20/2011, de 30 de diciembre, de medidas urgentes en
materia presupuestaria, tributaria y financiera para la correccién del déficit publico, no sélo
ha mantenido la congelacion salarial con lo que, de hecho, de nuevo se pierde poder
adquisitivo sino que también ha afadido a dicha medida la suspensién de las
aportaciones a planes de pensiones de empleo o contratos de seguro colectivos que
incluyan la cobertura de la contingencia de jubilacidon con lo que, considerandose estas
aportaciones retribuciones diferidas, se puede concluir que efectivamente se siguen
recortando en su cuantia el salario de los empleados publicos aun cuando, como se
anuncia, tan solo sea de forma temporal.

Las singularidades de los empleados publicos no acaban ahi en el actual momento y es
que, ha de unirse a esta situacién, que un conjunto de instituciones claves, como algunas
otras materias reguladas en el EBEP, tienen una aplicacion diferida a que efectivamente
se promulgue la correspondiente legislacion de desarrollo, de acuerdo con la disposicién
final cuarta que regula la entrada en vigor de éste, lo que otorga un cierto caracter
transitorio a la regulacion en la actualidad vigente en la mayoria de las entidades publicas
del pais —dado que hasta ahora la legislacion de desarrollo solo se ha realizado
puntualmente en algunas Comunidades Auténomas-, pero lo que es peor se trata de una
normativa que, al menos desde mi punto de vista, tiene poca capacidad de enfrentar
adecuadamente los desafios del momento presente, sobre todo si se tiene en cuenta la
reciente reforma laboral y la aplicabilidad a las entidades del sector publico de las
previsiones sobre extincion de contratos de trabajo por causas econdmicas, organizativas
y técnicas (disposicion adicional segunda RD Ley 3/2012)

Mientras tanto el desarrollo del EBEP se esta demorando en demasia, en algunos casos
sine die sine tempore, y si dejamos a salvo algunas Comunidades Auténomas que, como
Valencia, Asturias, Castilla-La Mancha, Aragén, etc., que han emprendido, en mayor o
menor medida, con mayor o menor fortuna, y a mayor o menor velocidad, dicha labor®,

Estatuto Marco del personal de los Servicios de Salud y contrataciones de personal interino por vacante
computaran a efectos de cumplir el limite maximo de la tasa de reposicion de efectivos en la oferta de
empleo publico correspondiente al mismo afio en que se produzca el nombramiento o la contratacion vy, si
no fuera posible, en la siguiente oferta de empleo publico, salvo que se decida su amortizacion.

19 Esta demora, inexplicable ciertamente, puede encontrar explicacion, a juicio de JIMENEZ ASENSIO, R.y
CASTILLO BLANCO, F.A., Informe sobre el Empleo Publico Local. Balance y propuestas para su
racionalizacién en el marco del empleo publico., Fundacién Democracia y Gobierno Local, Madrid, 2009,
pag. 104, en dos factores: “El primero, como se ha visto, es que el EBEP es una norma compleja que hasta
cierto punto supone un cambio de paradigma en el modo y manera de configurar el empleo publico.
Requiere un cambio de cultura de la organizacién, una inversién en nuevos instrumentos y herramientas de
gestién, asi como una potenciacion y refuerzo institucional de las unidades de gestién de recursos humanos
en las Administraciones Publicas. En suma, un cumulo de retos, pero que abren asimismo no pocas
oportunidades para una mejora y modernizacién de las vetustas estructuras y métodos de gestién de
personas en nuestras organizaciones publicas.

El segundo factor, mucho méas contingente (al menos eso esperamos), es la crisis econémica que azota a
las economias occidentales (aunque se puede afirmar que es una crisis globalizada) y, especialmente, a
Espafia. El EBEP es, y asi se debe reconocer, una norma “cara” en su aplicacion, sobre todo depende
como se haga esta. Dicho rapidamente, poner en marcha un buen sistema de evaluacién del desempefio,
asi como luego aplicarlo de forma 6ptima, requiere un gasto notable. Lo mismo se puede decir de la
implantacion de un sistema de carrera profesional horizontal, pues si no se hace de forma escalonada y
racional el incremento de gasto puede generar puntas insostenibles que presionen sobre unos
depauperados presupuestos. En menor medida, una buena direccién publica profesional requiere de alguna
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pocas iniciativas se han emprendido y en las que lo han hecho las mismas se encuentran
paralizadas o suspendidas en su aplicacion lo que, desde luego, no justifica que no se
emprendan politicas en la buena direccidn con la legislacion actualmente vigente.

Pero, al menos desde nuestro punto de vista y precisamente por estas circunstancias, es
un buen momento para tener en cuenta nuevos elementos en relacion a la prestaciéon de
los servicios que, a buen seguro, deberian de ser tenidos en cuenta en el desarrollo
legislativo del EBEP y no, simplemente y, como hasta ahora esta aconteciendo, aplicar
simple y casi en forma exclusiva la técnica del ajuste y algo de esto esta presente en la
reciente reforma del mercado laboral al menos en lo que se refiere al sector publico. La
reforma estructural del empleo publico, y con éste de las instituciones claves para mejorar
su eficiencia, es algo que no se puede ni se debe demorar mas si, junto a atender las
aparentes urgencias que se presentan en el momento actual abordamos la siempre
relegada tarea de establecer un marco de relaciones laborales en el sector publico acorde
con las necesidades del pais que no puede basarse, simplemente y como hasta ahora, en
la esperanza del crecimiento indefinido.

En efecto, creo que todos somos conscientes de que, fruto del momento expansivo de
nuestra economia, en los ultimos afios hemos ido aplazando un conjunto de medidas que,
aun siendo necesarias, planteaban retos y dificultades que el continuo crecimiento
permitia demorar. Y, precisamente por ello, hemos acumulado digamos algunos
desajustes que conviene enmendar para enfrentar los retos que a nuestro sector publico
se le imponen en los proximos afnos: ser mas productivos, mas eficientes, garantizar la
prestacion de los servicios publicos que son propios al quehacer de las entidades locales,
etc y hacerlo, ademas, con menos medios.

El reciente RD Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral ha puesto sobre la mesa, sin duda, un nuevo escenario en las relaciones
laborales del sector publico y no sdlo para el denominado instrumental, sino también y con
directa aplicacion a las estructuras centrales de nuestras Administraciones publicas.

La reforma emprendida, guiada segun confiesa su propia Exposicion de Motivos, busca
dotar a las empresas de mecanismos de flexibilidad interna alternativas al despido. Y, de
esta forma, ya se trate de las medidas referidas a la clasificacion profesional de los
trabajadores (articulo 22), la distribucion, modificacién o reduccidon de la jornada (articulo
34, 41 y 47), traslados geograficos (articulo 40), modificacion del sistema de
remuneracion y su cuantia (articulo 41), descuelgue de convenios colectivos (articulo 82),
etc. puede concluirse que son medidas que, sin perjuicio de que requiera un estudio
sosegado determinar el alcance y los matices que puede presentar su aplicabilidad al
sector publico y en qué condiciones, suponen sin lugar a dudas un nuevo planteamiento
de las relaciones laborales que afectan a este sector de los trabajadores de nuestro pais.

necesaria inversion, asi como la puesta en marcha de una potente unidad de recursos humanos exige
gasto”.




Unase a lo anterior que dichas medidas, adoptadas desde el punto de vista del mercado
laboral privado, en la mayoria de sus aspectos también son aplicables al mercado laboral
publico pero me temo que su conexion con la legislacion de empleo publico puede no
haber sido perfectamente sincronizada. Es mas, en algun caso concreto, se da un paso
atras en la linea que emprendio el Estatuto Basico del Empleado Publico respecto de la
unificacién de condiciones de trabajo del personal laboral y del personal funcionario y la
propia reforma, respecto del sector publico, viene inspirada en una filosofia que, desde
luego, no fue la que inspird la ultima reforma del empleo publico.

Pero, sin duda, la medida que mayor impacto mediatico ha tenido ha sido la posibilidad de
instrumentar los denominados popularmente expedientes de regulacion de empleo, en
realidad y en la terminologia actual despidos colectivos, en el sector publico recogida en
la Disposicién Adicional Segunda del RD Ley citado™. A ello vamos a dedicar la presente
reflexion.

Como sabemos, y hasta el momento presente, habia una discusion abierta, sobre la
aplicabilidad de dichos instrumentos en el sector publico con jurisprudencia que transitaba
en distintas direcciones y opiniones doctrinales diversas sobre si era posible la utilizacién
de este instrumento en el sector publico y si, en definitiva, los articulos 51 y 52 del ET
podian ser aplicados para extinguir contratos de trabajo en nuestras Administraciones
publicas. Desde luego, prima facie y atendiendo a lo dispuesto en el articulo 7 del EBEP,
no pareciera que pudiese oponer normativamente su inaplicabilidad. Pero lo cierto es que
la solucién no era tan sencilla

Los argumentos contrarios a su aplicacion discurrian por distintos derroteros: autonomia
financiera de las AAPP que les permite adoptar otras medidas como subir impuestos o
adoptar otras alternativas distintas al despido colectivo, la obligacién de éstas de prestar
los servicios publicos de manera permanente y continua, etc. También los habia a favor,
verbigracia, el principio de eficacia de las Administraciones publicas que obligaria a
optimizar los recursos humanos disponibles, que la legislacion laboral no distingue entre
empresas lucrativas y las que no lo son, etc.

™ La bibliografia sobre los despidos colectivos y objetivos es abundante. Entre otros, puede verse
NAVARRO NIETO, F. Los Despidos Colectivos, Civitas, Madrid, 1996; DESDENTADO DAROCA, E. La
intervencién administrativa en los despidos colectivos: naturaleza y procedimiento, en Relaciones Laborales,
Tomo-l, 1996; CASAS BAAMONDE, M.E. Causalidad del despido colectivo, autorizacién administrativa y
negociacion colectiva en Relaciones Laborales, n° 19, 1996; ALBIOL, I. Extincion del contrato de trabajo por
causas econdémicas o técnicas en AA.VV. (Dir. E. Borrajo) Comentarios a las Leyes Laborales: El Estatuto
de los Trabajadores, Tomo IX, Vol. 2, Edersa, Madrid, 1989; MONEREO, J.L. Los despidos colectivos en el
ordenamiento interno y comunitario, Civitas, Madrid, 1994; MARTINEZ GIRON, J. Despidos colectivos:
libertad de empresa y accién administrativa en Espafia en BORRAJO E. (dir.) La reforma del mercado de
trabajo, Actualidad editorial, Madrid, 1993; y ss. GOERLICH, J.M. “Los despidos colectivos” en AA.VV. (Dir.
E. Borrajo) Comentarjos a las Leyes Laborales: La reforma del Estatuto de los Trabajadores, T-II, Edersa,
Madrid, 1994; VALDES, F. “Intervencion administrativa y despidos economicos: funciones, disfunciones y
topica en Relaciones Laborales, T-I, 1994; MONEREO-FERNANDEZ AVILES, EI despido colectivo en el
derecho espafiol. Estudio de su régimen juridico, Aranzadi, Pamplona, 1997; FERNANDEZ DOMINGUEZ,
J.J. Expedientes de regulacion de empleo, Trotta, Madrid, 1993. GONZALEZ-POSADA, E. La configuracion
del despido colectivo en el Estatuto de los Trabajadores en Actualidad Laboral, n° 23, 1995; NAVARRO-
SAEZ, La flexibilidad en la nueva relacion de trabajo, CGPJ, Madrid, 1998. MARTINEZ EMPERADOR, R. El
despido por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion: criterios jurisprudenciales en AL,
n° 11, 1997.
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Pero, ciertamente, y frente a estos argumentos, la reforma laboral acontecida en 2010, y
la consiguiente modificacion de esos preceptos incluyendo clausulas especificas para las
AAPP* parecié despejar en cierta medida su aplicabilidad al sector publico bien es cierto
gue no sin, como deciamos, la subsistencia de cierta discusion tanto doctrinal como
jurisprudencial.

La reforma laboral, recientemente acontecida, despeja cualquier clase de duda sobre
dicha aplicaciéon y de esta forma su Disposicidon Adicional Segunda que afade una
Disposicion Adicional Vigésima al Estatuto de los Trabajadores deja franco el camino para
la realizacion de despidos colectivos en el ambito publico. La pregunta, sin embargo y
volvemos a realizarla, es ¢se puede aplicar sin mas esta disposicion prescindiendo del
resto del ordenamiento juridico y, mas en concreto, del Estatuto Basico del Empleado
Publico?.

Coémo sabemos esa norma de caracter basico dedicd, por primera vez, disposiciones
especificas sobre el personal laboral al servicio de nuestras Administraciones publicas. En
efecto, a lo largo de su articulado, los preceptos del EBEP desde este punto de vista
pueden clasificarse en diversas categorias: una primera, de caracter comun cuando se
refiere a los empleados publicos en general, y que, por ello, ha de entenderse referida a
funcionarios publicos y personal laboral; una segunda, de caracter exclusivo para los
funcionarios publicos; y, por ultimo, una ultima categoria, que estableceria normas
solamente referidas al personal sujeto al régimen laboral.

En cuanto a los preceptos de caracter comun cabe referirse de forma principal a los
derechos y deberes de los empleados publicos, a salvo de la inamovilidad caracteristica
de los funcionarios publicos, y que quedan practicamente unificados si salvamos algunos
aspectos, también numerosas normas referidas al acceso reciben igual tratamiento, como
lo relativo al régimen disciplinario y otros aspectos referidos a la negociacién, la
ordenacion de la actividad profesional, la planificacion de recursos humanos, etc.

De otro lado, el articulo 7 del EBEP establece inequivocamente que el personal laboral al
servicio de las Administraciones Publicas se rige, ademas de por la legislacion laboral y
por las demas normas convencionalmente aplicables, por los preceptos de este Estatuto
que asi lo dispongan. Pues bien, si esto es asi resulta del todo procedente que nos
preguntemos si la medida contenida en la Disposicion Adicional Segunda es aplicable
prescindiendo de otros instrumentos que justifican en el ambito de las Administraciones
publicas la adopcién de dichas medidas y que, al menos desde mi punto de vista, son de
obligada tramitacion previa a la adopcidn de las medidas contempladas en la reciente
reforma laboral en lo que respecta a los trabajadores del sector publico.

Desde mi punto de vista, y digamoslo ya desde el inicio, ello no es posible. Las decisiones
empresariales son libérrimas, absolutamente discrecionales y no estan sujetas sino a lo
dispuesto en el Derecho laboral. Bien es cierto, que profundizando en la libre voluntad
empresarial unos de los aspectos fundamentales de la reforma acontecida es que
desaparece el denominado juicio de razonabilidad existente hasta ahora, que requeria
una conexion directa entre el diagnéstico realizado y las medidas adoptadas, y que era la

12 Como es conocido el articulo 52 en la reforma laboral realizada en 2010 incluyé una causa especifica de
despido objetivo, que se mantiene en la redaccion actual, en aquellos supuestos de Planes y programas
finalistas si se producia una insuficiencia en la consignacion presupuestaria sin que fuese necesario
demostrar situaciones parejas de deterioro econémico.
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base de la intervencion durante el procedimiento de la Inspeccién de Trabajo y a los
propios jueces guiaba en su analisis sobre la procedencia del despido.

En mi opinion, la situacién es distinta en el caso de las Administraciones Publicas cuando
actuan como empleadores ya que éstas requieren para la adopcién de sus decisiones en
este campo, junto a titulos de intervencion, justificar adecuadamente de forma previa la
racionalidad, objetividad y servicio al interés general de las distintas decisiones que
adoptan, también, en el ambito de la aplicacion de las normas del ordenamiento juridico
laboral. Sin excepciones y a pesar de lo establecido en la reforma.

Pero, acerquémonos a las caracteristicas de la norma objeto de andlisis. En concreto
destacan las siguientes:

a) Su ambito de aplicacion que viene referido a todo el sector publico incluido en el
articulo 31 del Texto Refundido de la Ley de Contratos del Sector Publico®. Lo que,
desde luego, plantea un problema interpretativo de enorme relevancia consistente
en si, al enumerar dicho precepto, de forma independiente a las Administracion
territorial y a la eventual instrumental dependiente de ésta la insuficiencia
econdmica como causa de despido ha de referirse a toda la Administracion o cabe
tan solo que se refiera a la entidad instrumental dependiente de ésta™.

® Recordemos que a los efectos de esa Ley, se considera que forman parte del sector publico los

siguientes entes, organismos y entidades:

La Administracion General del Estado, las Administraciones de las Comunidades Autobnomas y las
Entidades que integran la Administracién Local.

Las entidades gestoras y los servicios comunes de la Seguridad Social.

Los organismos autdonomos, las entidades publicas empresariales, las Universidades Publicas, las
Agencias Estatales y cualesquiera entidades de derecho publico con personalidad juridica propia
vinculadas a un sujeto que pertenezca al sector publico o dependientes del mismo, incluyendo
aquellas que, con independencia funcional o con una especial autonomia reconocida por la Ley,
tengan atribuidas funciones de regulacion o control de caracter externo sobre un determinado sector
o actividad.

Las sociedades mercantiles en cuyo capital social la participacién, directa o indirecta, de entidades
de las mencionadas en las letras a) a f) del presente apartado sea superior al 50 %.

Los consorcios dotados de personalidad juridica propia a los que se refieren el articulo 6.5 de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun, y la legislacion de régimen local.

Las fundaciones que se constituyan con una aportacion mayoritaria, directa o indirecta, de una o
varias entidades integradas en el sector publico, o cuyo patrimonio fundacional, con un caracter de
permanencia, esté formado en mas de un 50 % por bienes o derechos aportados o cedidos por las
referidas entidades.

Las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social.
Cualesquiera entes, organismos o entidades con personalidad juridica propia, que hayan sido
creados especificamente para satisfacer necesidades de interés general que no tengan caracter
industrial o mercantil, siempre que uno o varios sujetos pertenecientes al sector publico financien
mayoritariamente su actividad, controlen su gestion, o nombren a mas de la mitad de los miembros
de su érgano de administracion, direccion o vigilancia.

Las asociaciones constituidas por los entes, organismos y entidades mencionados en las letras
anteriores.

! Téngase, en cuenta para la aplicacién de esta causa en el sector instrumental local que la Administracion
instrumental es una forma de prestacién de los servicios publicos, entre otros, algunos de naturaleza
obligatoria y su suficiencia o insuficiencia financiera viene dada en la mayoria de los casos por el
mantenimiento o disminucion de la aportacién que realiza la entidad matriz. Por otro lado, no estamos ante
una Administracion distinta, sino frente a una ficcidn juridica creada, precisamente, para ser mas eficiente,
pero es que, ademas, en muchos casos estas entidades no tienen personal propio, sino personal del propio
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b) En segundo lugar destaca que es una norma habilitante, no de necesaria
aplicacion ni siquiera de aplicacion preferente a otras medidas, para proceder a
despedir al personal laboral al servicio de los entes publicos incluidos en su ambito
de aplicacion (articulo 3.1 TRLCSP).

c) Los procedimientos a seguir vienen marcados en el articulo 51 y 52 c) del ET lo
que no quiere decir que reiterémoslo, en forma previa a la utilizacién de estos
procedimientos, no habra que seguir cualesquiera procedimientos administrativos
que sean preceptivos y quel5, ademas, deberan ser realizados por el 6rgano
competente (elementos reglados del ejercicio de la competencia)

d) Dentro de estos ultimos la propia norma senala que habra de realizarse en el
marco de los procedimientos preceptivos y correctivos regulados en la normativa
de estabilidad presupuestaria y sostenibilidad financiera lo que parece indicar que
el titulo habilitante seran los planes previstos en dicha normativa a estos efectos
teniendo en cuenta que en el caso de las Corporaciones locales se exige, en todo
caso, una situacién de equilibrio o superavit presupuestario. Luego nos referiremos
a ello.

e) En cuanto a las causas, comunes a los despidos colectivos y objetivos,
establecidas son las siguientes'®:

ente matriz que ocupan puestos de trabajo en el ente instrumental y que la Administracion territorial de la
que dependen es su sucesora universal en sus derechos y obligaciones. En este sentido, no estd de mas
recordar que la causa deliberadamente provocada, es decir, aquellos comportamientos dirigidos a buscar la
crisis, resultan ineficaces a la hora de justificar el despido (por todas, la STS de 17 de julio de 2008, RJ
6146).

Por otro lado, la jurisprudencia (véase, a estos efectos, STS de 14 de mayo de 1998, Rec. 3539/199) ha
mantenido que cuando se aleguen “causas econdmicas”, la unidad de referencia debera ser la "empresa” y
no el ‘centro de trabajo", sin embargo, y por el contrario, cuando se aleguen ‘causas técnicas u
organizativas” parece que podran ser estas entidades instrumentales. Ahora bien, en los supuestos de
grupos de empresas (supuesto perfectamente aplicable a nuestro caso), la “causa econdmica" se contempla
a nivel del grupo y no de cada empresa siempre que pueda levantarse el velo de la personalidad juridica
como acontece en entre las Administraciones territoriales y sus entidades instrumentales (por todas, STS de
23 de enero de 2007, Rec. 641/2005).

' No me refiero, es obvio, a la autorizacién administrativa previa para proceder al despido colectivo que,
como es conocido, ha desaparecido del articulo 51 ET, aunque lo cierto es que la misma y la configuracion
de las causas era uno de los elementos basicos que, en lineas generales, daban respuesta en el Derecho
interno a lo establecido en la Directiva Comunitaria 75/126/CEE, de 17 de Febrero, asi como a la
92/56/CEE, de 24 de Junio, que modifica la anterior (hoy codificadas en la 98/59/CEE, de 20 de Julio), si
bien en la mayoria de los paises, al igual que ahora en el nuestro, no tenia efectos autorizatorios sino mas
bien mediador y de realizacidn de propuestas. Los argumentos a favor y en contra de su mantenimiento son
variados: garantia del principio de estabilidad en el empleo, por un lado, y procedimiento que hace inefectiva
la medida y causa disfunciones por el otro fundamentalmente. Véase, a estos efectos, GOERLICH PESET,
J.M. Informe técnico juridico sobre el despido colectivo en la Europa comunitaria” en Actualidad Laboral, n°
11,1993, pp. 171 y ss.

16 Importadas desde las causas que eran de aplicacion a los trabajadores pertenecientes al sector privado la
separacion causal deriva de la jurisprudencia de nuestros tribunales. Véase, a estos efectos, la SSTS de 14
de junio de 1996 Rec. 3099/1995 y 13 de febrero de 2002, RJ 3787. En cualquier caso, son causas distintas
y basta con que se de una de ellas para justificar un despido colectivo, aunque pueden concurrir
conjuntamente dos de ellas o todas ellas (por todas, STS de 13 de marzo de 2002, Rec. 1436/2001), ya que
pueden estar relacionadas entre si.

Tengo serias dudas de que en la redaccion utilizada, en el sector publico, sea lo mas adecuado. De esta
forma, a diferencia de las causas econdmicas, las técnicas y organizativas no se proyectan en el plano de la
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* Causas econdmicas: insuficiencia presupuestaria sobrevenida (parece que habra
de entenderse el adjetivo como no esperada o imprevisible), y persistente (cuando
se produce durante tres trimestres consecutivos17) para la financiacion de los
servicios publicos correspondientesi8.

* Causas técnicas: cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los
medios o instrumentos de prestacién del servicio publico (lo que parece apuntar a
la introduccion de tecnologia que permita prescindir de trabajadores por lo que, al
menos en este supuesto, habra de acreditarse la concurrencia de dicha
circunstancia).

* Causas organizativas, cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de
los sistemas y métodos de trabajo del sector publico (lo que parece indicar que se
trata de medidas adoptadas para externalizar la prestacion de determinados
Servicios).

Cabe indicar también que, exclusivamente en relacién al sector publico, no es posible el
denominado “ere suspensivo” y es que, en efecto, la Disposicion Adicional Tercera que
establece que lo previsto en el articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores no sera de
aplicacion a las Administraciones Publicas y a las entidades de derecho publico
vinculadas o dependientes de una o varias de ellas y de otros organismos publicos, salvo
a aquellas que se financien mayoritariamente con ingresos obtenidos como contrapartida
de operaciones realizadas en el mercado.

Desde luego la norma, ya en su redaccion, plantea numerosas cuestiones: al menos en lo
que se refiere a las causas técnicas y organizativas se trata de conceptos juridicos
indeterminados y, por ello fiscalizables jurisdiccionalmente sobre la razonabilidad en su
aplicacion a pesar de que haya desaparecido dicho juicio en el tramite previo; si la
estructura de norma “abierta” que se traduce en la expresidn “entre otras” resulta
adecuada en el sector publico, si el computo de los trimestres consecutivos se ha de
hacer a partir de la entrada en vigor de la norma o no, si se exige 0 no un numero minimo
de trabajadores afectados dependiendo del numero de empleados de la empresa segun lo
previsto en el articulo 51, en este caso el denominado despido colectivo, o no en el

suficiencia financiera (rentabilidad en el caso de las AAPP), al que sdlo se refieren de forma indirecta, sino
que se proyectan, en el mercado privado, respecto de la mediatamente; se proyectan, en el mercado
privado, sobre el plano de la competitividad ;es esto aplicable a nuestras Administraciones publicas?. No
digo que el principio de eficacia de la accién administrativa no pudiera ampararlas digo, simplemente, que
quizas la posicion constitucional de la Administracion publica exigiria un replanteamiento de las causas en
ésta y los procedimientos para llevarlas a cabo.

Bien es cierto, por otro lado, que en la jurisprudencia laboral la alegacién por parte del empresario de una
causa erronea no invalida por ello el despido si existen realmente otras causas, ya que "lo que ha de
acreditarse es la... racionalidad de la medida en orden a conseguir unos objetivos cuya realizacion ha de
determinar la superacion de las dificultades que afectan a la empresa, pero la calificacion juridica no es
determinante ante la suficiencia de las circunstancias concurrentes” (STSJ de Andalucia/Sevilla, de 18 de
septiembre de 2009, Rec. 488/2009).

' Parece que la expresion utilizada, al escoger el trimestre como unidad de computo, indica que es el
resultado del trimestre el que ha de tenerse en cuenta con independencia del resultado de los meses
incluidos en dicho trimestre.

8 Lo que, desde luego, despeja algunos de los argumentos para oponerse a la aplicacion de estos
instrumentos en el sector publico que, recordemos, se basaban, entre otros motivos, en la obligacién de
mantenimiento de los servicios publicos que habian de prestarse de manera regular y continua. Ademas,
nétese que la reforma no distingue entre servicios publicos obligatorios o no.
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supuesto de despidos objetivos segun lo dispuesto en el articulo 52 c) del Estatuto de los
Trabajadores que permite, en estos supuestos, que el numero de trabajadores afectados
sea menor y si tiene una regla especial de computo en el caso de la Administracion
publica que cuenta con personal laboral y funcionario, forma de computo del periodo de
noventa dias previsto para los despidos colectivos y los eventuales fraudes de ley en que
se puede incurrir, etc.”

Pero, con independencia del andlisis que se realice de la mayor o menos fortuna en la
redaccion de la norma que no es objeto de este comentario, se podra coincidir en que los
objetivos de la misma no son, no podrian serlo constitucionalmente, despedir personal
laboral —su propio Preambulo lo establece asi-, éste es tan solo un instrumento mas para
atender a la suficiencia financiera y la sostenibilidad econdmica de nuestras
Administraciones publicas®, ya que el objetivo sera, sea en un supuesto u otro de los
previstos, conseguir la viabilidad y la mayor eficiencia de la entidad publica de que se
trate, ya que, en otro caso, se estaria incurriendo en desviacion de poder. Recuérdese, a
estos efectos, que nuestra Constitucion, en su articulo 53.3 que el reconocimiento, el
respeto y la proteccion de los principios recogidos en el capitulo Il informaran la
legislacion positiva, la practica judicial y la actuacion de los poderes publicos y el derecho
al trabajo, bien es cierto que con arreglo a las leyes que lo regulen, se encuentra entre
dichos principios de caracter econémico-social.

Y si esto es asi, si ese es el objeto la misma, reiteremos su caracter habilitante, no parece
que los presupuestos para su aplicacion exclusivamente coincidan con las causas que
habilitan para su ejercicio en el caso de las Administraciones publicas. Quiere decirse
que, con independencia de la necesaria concurrencia de esas causas lo que ha de ser
objeto de constatacion en el expediente preceptivo con arreglo a los instrumentos
establecidos en el empleo publico, la misma no necesariamente debiera de ser aplicada, o
serlo en menor medida, si existen otros cauces menos lesivos para el interés general, y
mas favorables al mantenimiento del empleo, a fin de que su aplicacién no fuese en
contra del principio de razonabilidad de la actuacion de la Administracion publica y la
prohibicion de la arbitrariedad que rige su actuacion.

De ahi, precisamente, lo contradictorio que resulta el tenor de la Disposicién Adicional
Tercera al no permitir, como se ha expuesto, los denominados Ere’s suspensivos y que, a
mi juicio, soOlo encuentra explicacion en evitar que los costes se trasladen de una
Administracion a otra con un resultado final respecto del déficit consolidado idéntico.

De esta forma, ya sea para que quede debidamente justificada que esa situacion
econdmica de insuficiencia solo cabe hacerle frente con una reduccion de los medios
personales, 0 que, en cualquiera de los otros supuestos, sélo la presentacién del
expediente de regulacion de empleo es la unica medida de entre todas las posibles, dicho

¥ En torno a todas estas cuestiones es de sumo interés la consulta de BLASCO PELLICER, A. "El
paradigma de la reestructuracion empresarial: el expediente de regulacion de empleo”, en Lopez Gandia, J.
y Blasco Pellicer, A. (Coordinadores), "Crisis de Empresa y Derecho del Trabajo. IV Jornadas universitarias
valencianas de derecho del trabajo y de la seguridad social", Ed. Tirant lo Blanch, Valencia, 2010, pags.
119 a 184.

% Curiosamente, y aunque la indemnizacion aplicable al despido colectivo es idéntica a la del despido
objetivo individual, es decir, 20 dias de salario por afio de servicio con el limite de doce mensualidades
manteniéndose lo ya establecido, sin embargo, y al ser necesario ahora un preaviso de 15 dias (articulo
53.1 ET) se encarece éste.
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extremo debera acreditarse en un expediente previo administrativo que debera justificar
que no pueden adoptarse otras medidas (supresién de servicios no obligatorios,
reestructuracion de jornadas, reduccidon salarial, supresion de fondos sociales, etc...) y
gue concurre la razonabilidad de la adopcién de esa medida y eso tiene un cauce en las
Administraciones publicas que por cierto, no se reducen a los érganos unipersonales de
las entidades locales.

Dicha interpretacion la avala, ademas, el propio procedimiento previsto para hacer
efectivos los despidos colectivos. En efecto, el articulo 51 del Estatuto de los
Trabajadores, en la redaccion dada por la reforma laboral recientemente acontecida
establece, pensando en el sector privado pero luego haciéndolo de aplicacién al publico,
diversas consideraciones amén de suprimir la autorizacion administrativa previa que se
sustituye por un papel mediador sin facultades ejecutivas o decisorias, a saber:

- Un periodo de consultas de una duracion no superior a treinta dias 0 de quince dias en
las empresas de menos de cincuenta trabajadores. Ahora bien, dicha periodo de
consultas ha de realizarse con un objetivo minimo: posibilidades de evitar o reducir los
despidos colectivos y de atenuar sus consecuencias mediante el recurso a medidas
sociales de acompafamiento, tales como medidas de recolocacion o acciones de
formacion o reciclaje profesional para la mejora de la empleabilidad.

Pues bien, el acuerdo en el seno del periodo de consultas puede alcanzarse con la
mayoria de la representacién unitaria o sindical, pero ¢;pueden los minoritarios ejercer la
accion colectiva sin quedar vinculados al mismo? ;Qué seguridad juridica presentara
dicho acuerdo? ¢ Se habilitan acuerdos de eficacia limitada?

- La apertura del periodo de consultas exige una comunicacion, acompafnada de una
memoria explicativa, que, entre otros extremos, debera consignar los criterios tenidos en
cuenta para la designacién de los trabajadores afectados (teniendo en cuenta la prioridad
de permanencia en la empresa de los representantes sindicales segun lo previsto en el
articulo 52 ¢ ET)*.

- Se establece como preceptivo, aunque no vinculante, el informe de la Inspeccion de
Trabajo sobre los extremos comunicados por el Empresario y el correcto desarrollo del
periodo de consultas, sin perjuicio, claro esta, de la incidencia que el mismo pueda tener
en el posterior conflicto judicial.

- La introduccién de la obligacién de negociar de buena fe con vistas a la consecucion de
un acuerdo (clausula que, como se sabe, también fue introducida en el EBEP para el
marco de la negociacion colectiva funcionarial).

- El despido se materializa, de forma idéntica al despido objetivo individual y tras la
finalizacién del periodo de consultas, mediante carta de despido con preaviso y puesta a
disposicion de la indemnizacién legal a que se hizo referencia en un pié de pagina

L No obstante, en el Convenio Colectivo de aplicacién o, en el propio periodo de consultas, pueden
establecerse prioridades de permanencia a favor de otros colectivos o situaciones especiales
(discapacitados, género ¢7?, cargas familiares, etc...). ;Cabe plantear aqui otra singularidad en el sector
publico y es que, dado que en el sector publico el acceso ha de ser en base a mérito y capacidad, sean
estos criterios a tener en cuenta en la preferencia para la extincion de los contratos
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anterior®®. La efectividad del despido debera respetar al menos el plazo de treinta dias
computado desde el inicio del periodo de consultas.

Pues bien, sin perjuicio de ello, la tesis que se mantiene en el presente trabajo es que, al
menos en lo referido a las entidades publicas que se incluyen en el ambito de aplicacion
del EBEP, ello exige la tramitacién previa de un Plan de Empleo -ineludible, en cualquier
caso, en las causas técnicas u organizativas- que es precisamente la base de lo que
constituira la memoria referida en el ambito publico, conforme a lo establecido en el
articulo 69 del EBEP de aplicaciéon preferente a lo dispuesto en la legislacion laboral
comun segun lo dispuesto en el articulo 7 de dicha norma.

A lo largo de estos afios nos hemos acostumbrado, quizds en exceso, a resolver los
problemas de consecucion de objetivos y mejora de las prestaciones en los servicios
publicos con el recurso continuo y sistematico a los incrementos de plantilla y de las
estructuras publicas. Hemos sido relativamente eficaces, a la vista de los resultados, pero,
sin duda en menor medida, eficientes.

El resultado, a vuelo de pdjaro y generalizando el diagndstico, es que la mayoria de las
organizaciones locales se presentan excesivamente departamentalizadas, altamente
jerarquizadas, muy especializadas pero con baja polivalencia en los puestos de trabajo v,
en definitiva, con algunos importantes desajustes en lo que se refiere a la organizacion
interna y a su productividad. Mas en la medida en que estas organizaciones son de mayor
tamano.

Pues bien, las urgencias del momento presente parecen que nos situan justo en la
posicion contraria. El hecho es, en un caso u otro, el mismo: la adopcion de medidas sin
dejar espacio a la reflexion y a la busqueda de la mejor solucién. No es el mejor camino
posible o, al menos, habra que combinar ambos, es decir, medidas de ajuste, pero
también medidas a medio y largo plazo

Ahora, sin embargo, en mi opinién es un buen momento de repensar la organizacién. No
sblo para emprender Planes de Empleo que nos permitan determinar, si la situacion
economica asi lo exigiese, qué puestos en la organizacion son prescindibles, ya se trate
de personal laboral o funcionario, atendiendo a las circunstancias del momento presente y
si no son posibles otras deseables soluciones, sino mas alla de esa politica de ajuste para
reflexionar, por una vez, sobre qué organizacion necesitamos para atender a los servicios
que prestamos, qué grado de vinculacién han de tener las personas que componen la
organizacion, qué cosas debemos hacer y qué otras no, qué servicios hemos de prestar
de forma directa y en qué otros resulta mas conveniente su externalizacién, qué unidades
administrativas han de seguir subsistiendo, qué sector instrumental ha de subsistir, qué
otras unidades han de ser remodeladas, cual ha de ser la estructuracion interna de las
distintas unidades administrativas, si resulta conveniente la existencia de unidades
administrativas transversales o comunes en un planteamiento organizativo similar al que

2 De nuevo surgen cuestiones especificas cuando el empleador es una Administracion publica: ¢Es esto
aplicable a nuestras Administraciones publicas? ¢No ha de plasmarse en un acto administrativo la voluntad
extintiva de la Administracion de que se trate que exigira, ademas, la preceptiva notificacion para que surta
eficacia?. Si aln la respuesta fuera negativa ¢,no deberia ser asi?.
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se esta planteando en el ambito de la administracién de justicia con la denominada
“oficina judicial”, los perfiles de puestos de trabajo que necesitamos para el futuro, etc.

Con altura de miras, por parte de todos, nada nos impide racionalizar nuestra
organizacion y reducir los costes de la misma. La normativa actualmente vigente, sin
necesidad de desarrollo normativo alguno del EBEP, nos permite adoptar y marcar, desde
el analisis de la organizacioén, una hoja de ruta, en la mayor medida posible no traumatica,
en cuanto a desvinculaciones, incorporaciones, redefinicion de las relaciones de puestos
de trabajo y de las tareas atribuidas a éstos, movilidad, politica de formacién y reciclaje,
etc. Ciertamente ese proceso se veria facilitado si los legisladores autonémicos
asumiendo la responsabilidad que tienen atribuida, y que gozosamente plasmaron en los
nuevos Estatutos de Autonomia, nos otorgan instrumentos adecuados, pero donde no sea
asi las entidades locales no pueden escudarse en ese motivo para no emprender
politicas, como decimos en la buena direccion, y por las que muchos venimos clamando
desde hace anos. Lo unico que puede suceder es que aminoremos las disfunciones de la
organizacion existente y ese resultado no es menor a la vista de la situacion en las que
nos encontramos.

Como es sabido, en este concreto aspecto, el articulo 69 del EBEP, articulo de comun
aplicacién a personal laboral y funcionario, sehala que la planificacion de los recursos
humanos en las Administraciones Publicas tendra como objetivo contribuir a la
consecucion de la eficacia en la prestacion de los servicios y de la eficiencia en la
utilizacién de los recursos econdmicos disponibles mediante la dimensién adecuada de
sus efectivos, su mejor distribucién, formacién, promocién profesional y movilidad. De esta
forma, y como ha indicado PALOMAR OLMEDA, estos Planes equivaldrian a la
regulacién de empleo en el ambito privado con la unica diferencia de que en el ambito
publico darian lugar a medidas modificativas de la relacion de empleo y no
necesariamente extintivas®. En la actualidad ya sabemos, que al menos en lo que se
refiere al personal laboral, también pueden dar lugar a éstas, pero he aqui la cuestién no
necesariamente a éstas

Y es que tendremos que preguntarnos ;dénde esta establecido que la reduccion de los
medios personales necesariamente haya de referirse al personal laboral y no haya de
realizarse mediante otras alternativas?. De nuevo hemos de subrayar que la actuacion de
la Administracion publica ha de ajustarse a unos parametros de objetividad y racionalidad
en su actuaciones que no permiten acudir, sin mas, a un despido colectivo, salvo que
éste, y después de la necesaria motivacion de la medida, resulte ser el unico medio
posible para conseguir los objetivos de estabilidad presupuestaria, sostenibilidad
financiera y eficiencia en la ejecucion del gasto necesariamente exigibles.

Y esta reflexidn anterior nos conduce a mantener que preceptivamente, y de forma previa,
habra de justificarse, en el expediente previo a su presentacion, que esta es la unica
medida posible y porqué pertenece exclusivamente al personal laboral los trabajadores
afectados, salvo que se pretenda actuar arbitrariamente o de forma discriminatoria®. En
todo caso, y en el supuesto de que otras medidas menos gravosas no fuesen posibles, se

» A. PALOMAR OLMEDA, “Ordenacién de la actividad profesional”’, en AAVV, Comentarios a la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico, Lex Nova, 2007, pag. 438
?* De nuevo la actuacion del empresario privado dista de la de la Administracién pablica. Aquél le bastara
probar que no hay discriminacién, la Administracion publica, ademéas recordémoslo de nuevo, habra de
actuar con objetividad (STSJ de Madrid de 26 de marzo de 2007).
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tratara de que sobran puestos de trabajo en una Administracion concreta, con
independencia de su régimen juridico laboral o funcionarial, y una vez realizado el estudio
pertinente que acredite que un puesto de trabajo no fuese necesario por causas técnicas
u organizativas o, alternativamente, porque econdémicamente es inviable el mantenimiento
de la plantilla en su actual configuracién lo que no hace sino responder a la necesaria
motivacion de la medida por ser restrictiva de derechos ello sera independiente del
régimen juridico. Por decirlo de una vez lo que sobraran seran puestos de trabajo no
regimenes juridicos y éstos pueden estar ocupados por personal funcionario o laboral. No
podemos olvidar, a estos efectos, que las normas que permiten la excedencias forzosas
de los funcionarios publicos también son habilitantes y, por ello, también de eventual
aplicacion a supuestos de sobredimensionamiento de plantillas. ¢ Por qué tras el resultado
de un estudio organizativo no puede resultar que son los puestos de trabajo ocupados por
éstos precisamente los que sobran y no los del personal laboral al servicio de la entidad?

Pues bien quiere decirse con lo expuesto que la exigencia a la Administraciéon —principio
de buena administracion- de la mejor decision de entre las posibles preceptua, de forma
previa a la presentacién de un expediente de despido colectivo o proceder al despido
objetivo, la existencia de un expediente previo (base de la memoria a la que alude el
articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores), y en concreto de los Planes de Recursos
Humanos previstos en nuestra normativa (alguna sentencia como la STSJ Valencia de 26
de septiembre de 1997 (AS 3019/1997) lo ha considerado preceptivo para poder proceder
a amortizar plazas)®, que se erige, a los fines de adoptar la mejor de las decisiones
posibles a que esta obligada la Administracién a fin de no incurrir en arbitrariedad, en un
presupuesto previo e imprescindible a fin de acometer medidas como la contemplada en
la Disposicion Adicional Segunda de la reforma laboral®.

Y no sélo este, sino, asimismo, y desde mi punto de vista, a la modificacion de la relacién
de puestos de trabajo o instrumento similar existente en cada entidad local derivado de
ese Plan y, con posterioridad y sélo con posterioridad y si no caben medidas alternativas
dados los principios de proporcionalidad, racionalidad y menor intervencién, a la
presentacion de expedientes de despido colectivo para trabajadores laborales fijos®'.

?® Bien es cierto gue no desconocemos que la STSJ de Andalucia de 25 de abril de 2007 parece considerar
que el expediente de regulacién de empleo puede adoptarse al margen de un Plan de Empleo, pero la
atenta lectura de ésta nos lleva a la conclusion contraria y es que la sentencia arguye que “la medida
extintiva prevista en el articulo 52 de la LET puede considerarse una medida utilizable ademas de los
Planes de Empleo o la Medidas para la reasignacion de efectivos a que aluden los articulos 18 y 20.1 g) de
la Ley 30/1984 conforme a la redaccion dada por los articulos 15 y 16 de la Ley 22/1993". Es decir, ese
ademas quiere decir, al menos a mi juicio, que el empleo publico es Unico, compuesto por personal laboral y
funcionario, y habra de determinarse, so pena de incurrir en arbitrariedad qué puestos de trabajo —no qué
régimen juridico- son los no precisos. Y esto exige una justificacion que, caso de afectar a ambos colectivos
SZ lo contrario exigiria también una justificacion) no puede darse sino en el marco de un plan de Empleo.

Lo que plantearia, asimismo, un nuevo conflicto entre la jurisdiccion laboral y la contencioso-

administrativa, aunque, al menos desde mi punto de vista, la posible existencia de éste no debe ni puede
ser excusa para que la Administracién actie con objetividad lo que exige un momento previo en que hay
que examinar la Administraciéon concreta de que se trate en su integridad y, por elllo, teniendo en cuenta el
conjunto del personal, funcionario y laboral, existente en la empresa.
*" Bien es cierto que, al menos en el mercado laboral del sector privado, la reforma laboral acontecida en
2010 suprimi6é la necesidad de amortizacién de los puestos de trabajo lo que permanece en la actual
normativa. Aun asi cabe preguntarse si, en el sector publico, la adopcién de la medida no implicaria la
modificacion de la plantilla y de la relacién de puestos de trabajo de nuevo por tratarse de instrumentos
organizativos aplicables al personal laboral.
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Y, légicamente y en este sentido, a la necesaria negociacion del mismo ya que si se
aceptan las reflexiones anteriores se estara de acuerdo en que el alcance de dichos
Planes en el EBEP serian una materia de negociacion comun entre personal laboral y
personal funcionario por lo que procederia la negociacion de la extension y contenido de
las medidas y la nulidad de aquellas actuaciones que no hubieran sido objeto de
negociacion previa.

A estos efectos, cabria destacar aqui la importancia del principio de buena fe negocial y el
juego que el mismo tendria en relacion al objetivo final de la norma: suficiencia
presupuestaria y sostenibilidad financiera de las AAPP o viabilidad para conseguir la
necesaria eficiencia en el caso de las causas técnicas u organizativas.

Los problemas, sin embargo, no acaban ahi y el control judicial de la decision tomada,
ameén del apuntado conflicto jurisdiccional entre la jurisdiccion contencioso-administrativa
y la laboral®, plantea algunos problemas. Frente a esa actuacion caben dos tipos de
acciones: la individual ante los juzgados de lo social y la accion colectiva, reservada a la
representacion de los trabajadores, ante las Salas de lo Social de los correspondientes
Tribunales Superiores de Justicia o la Audiencia Nacional (si el despido colectivo afecta a
mas de una de ellas, articulo 124 LRJS). El plazo de caducidad sera de 20 dias habiles en
cada una de ellas y la presentacion de la colectiva paralizara la accion individual. Bien es
cierto que también admite una tercera via a favor de la autoridad laboral

El resultado judicial de la accion colectiva produce efectos de cosa juzgada en las
acciones individuales, reanudandose y resolviéndose estos procesos coherentemente con
lo dispuesto en el proceso colectivo (que solo analiza si concurre 0 no la causa legal -no
ajustado a derecho-, si se ha respetado o no el procedimiento y si la decision de la
Administracién se ha adoptado con fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho —siendo en
estos dos ultimos supuestos nulo). El éxito en la accidon colectiva conducira a la
improcedencia del despido con la opcion de readmitir o indemnizar (33 dias de salario por
ano de servicio con el limite de 24 mensualidades y sin salarios de tramitacion,
respetando la aplicacion del baremo de 45 dias al periodo de antigliedad anterior al 12 de
febrero de 2012)

Ahora bien, la accién individual frente al despido colectivo tiene caracter potestativo, sino
la ejerce se produce la caducidad de la accidn, pero si se formula con éxito la colectiva
stendra efectos en quien dejo caducar su accion?, recordemos que aunque tiene efectos
de cosa juzgada lo es respecto de los procesos individuales iniciados ¢pero tendra
iguales efectos respecto de los que no se iniciaron?

En fin, y en definitiva, la reforma realizada a toda prisa requerira, sin duda, de
interpretacion por nuestros tribunales.

Ciertamente, los acontecimientos nos desbordan y no hay tiempo que perder para
ponerse a trabajar en esta materia, pero, y debemos preguntarnoslo, ¢el marco de
actuacién que se esta marcando es razonable? Me temo que no y voy a ello.

8 Cabe destacar aqui también la complejidad de la competencia jurisdiccional en el que, tanto el orden
social como el orden jurisdiccional contencioso-administrativo, pueden intervenir. Véase la STS de 23 de
julio de 2009, RJ 1029.
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Desde principios de ano se impele a las entidades locales a realizar planes: de
racionalizacion y reordenacion del sector publico local (Acuerdo de 25 de enero de 2012
de la Comision Nacional de Administracion Local) , pero también como sabemos
recientemente se ha dictado el RD Ley 4/2012, de 24 de febrero, por el que se determinan
obligaciones de informacion y procedimientos para establecer un mecanismo de
financiamiento para el pago a los proveedores de las entidades locales que contempla,
como un mecanismo esencial para su implementacion, la presentacion de un Plan de
Ajuste antes de 30 de marzo del presente ano.

Plan de Ajuste que, entre otras muchas medidas, habra de contemplar, y en lo que se
refiere a nuestro objeto de analisis : reduccion de costes de personal (reduccién de
sueldos o efectivos), regulacion del régimen laboral y retributivo de las empresas publicas
tomando en consideracion aspectos tales como el sector de actividad, el volumen de
negocio, la percepcion de fondos publicos, limitacion de salarios en los contratos
mercantiles o de alta direccion, con identificacién del limite de las retribuciones basicas y
de los criterios para la fijacion de las retribuciones variables y complementarias que en
cualquier caso se vincularan a aspectos de competitividad y consecucion de objetivos que
promuevan las buenas practicas de gestidon empresarial, etc., reduccion del numero de
consejeros de los Consejos de Administracion de las empresas del sector publico,
regulacion de las clausulas indemnizatorias de acuerdo a la reforma laboral en proceso vy,
por ultimo, la reduccion del numero de personal de confianza y su adecuacion al tamafo
de la Entidad local.

¢, Es posible realizar todo eso en ese plazo? O mejor ¢ es posible realizarlo en el marco
constitucional de actuaciéon de nuestras Administraciones publicas?. No, rotundamente
estimo que no es posible. Es mas ;es suficiente titulo habilitante cabe preguntarse este
denominado Plan de Ajuste para proceder al despido colectivo o es el Plan Econdmico-
Financiero previsto en la Ley 2012 o, cabe afadir, lo son ambos? #*. Se ha de indicar, en

?° Dichos Planes, y su puesta en funcionamiento, vienen regulados en los articulos 18 a 26 de la Ley
Orgénica 2/2012, de 27 de abril, de Estabilidad Presupuestaria y Sostenibilidad Financiera.

En concreto, su articulo 21, referido al Plan econdmico-financiero, establece que:

1. En caso de incumplimiento del objetivo de estabilidad presupuestaria del objetivo de deuda publica o de
la regla de gasto, la administracién incumplidora formulara un plan econdémico -financiero que permita en un
afo el cumplimiento de los objetivos o de la regla de gasto, con el contenido y alcance previstos en este
articulo.

2. El plan econdmico-financiero contendra como minimo la siguiente informacion:

a) Las causas del incumplimiento del objetivo establecido o, en su caso, del incumplimiento de la regla de
gasto.

b) Las previsiones tendenciales de ingresos y gastos, bajo el supuesto de que no se producen cambios en
las politicas fiscales y de gastos.

¢) La descripcion, cuantificacion y el calendario de aplicacion de las medidas incluidas en el plan, sefialando
las partidas presupuestarias o registros extrapresupuestarios en los que se contabilizaran.

d) Las previsiones de las variables econémicas y presupuestarias de las que parte el plan, asi como los
supuestos sobre los que se basan estas previsiones, en consonancia con lo contemplado en el informe al
que se hace referencia en el apartado 5 del articulo 15.

e) Un analisis de sensibilidad considerando escenarios econémicos alternativos.

En caso de estar incursos en Procedimiento de Déficit Excesivo de la Union Europea o de otros
mecanismos de supervision europeos, el plan deberd incluir cualquier otra informacion adicional exigida.

Por su parte, el articulo 22 alude al Plan de reequilibrio, estableciendo que:

1. La administraciéon que hubiera incurrido en los supuestos previstos en el articulo 11.3 de esta Ley,
presentara un plan de reequilibrio que, ademas de incluir lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 21,
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cualquier caso, y a estos efectos, la posibilidad de adoptar medidas coercitivas y de
cumplimiento forzoso (articulo 25 y 26 de la Ley 2/2012) y parece que éstos, y no otros,
son los titulos habilitantes para la actuacién de las Administraciones publicas en esta
materia.

Con independencia de las dudas que suscite quiere decirse que este Plan de Ajuste
parece ser otro titulo habilitante para proceder a tomar distintas medidas en esta materia,
pero precisamente por ello, y volviendo a nuestra argumentacién pasada, este
instrumento no es, como sucedia con el agente James Bond, algo que tenga licencia para
matar, al menos no en nuestro marco constitucional. Las distintas medidas que se
adopten, y no son las de personal las unicas que pueden adoptarse, deberan quedar
debidamente justificadas y que no existen otros instrumentos en nuestro ordenamiento
que los ya citados en epigrafes anteriores.

¢ Y puede realizarse un trabajo tan complejo en un plazo tan perentorio en entidades en
muchos casos sumamente complejas? ;Cabe que el plan de ajuste difiera a un momento
posterior el sefalamiento de las medidas especificas y simplemente contemple la
elaboracién de un plan de reordenacion de recursos humanos con unos objetivos de
reduccion de costes que garantice la sostenibilidad financiera pretendida inclusive
estableciendo objetivos de reduccion de costes, y remitiendo a un momento posterior las
concretas medidas que se adopten?. No tengo una respuesta clara sobre este punto, no
sé hasta donde los responsables de la aprobacidén de estos Planes seran conscientes de
la complejidad y si admitiran formulas como la propuesta. De una cosa si lo estoy. Si esto
no se hace con el suficiente rigor me temo que podra incurrirse en arbitrariedad, que sera
un nuevo parche anadido a los ya muchos realizados en los ultimos tiempos y que
habremos perdido una oportunidad, quizas unica, para hacer lo que tenemos que hacer:
reordenar con seriedad nuestro sector publico local.

recogera la senda prevista para alcanzar el objetivo de estabilidad presupuestaria, desagregando la
evolucioén de los ingresos y los gastos, y de sus principales partidas, que permiten cumplir dicha senda.

2. La administracion que hubiera incurrido en los supuestos previstos en el articulo 13.3 de esta Ley,
presentara un plan de reequilibrio que, ademas de incluir lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 21,
recogera la siguiente informacion:

a) La senda prevista para alcanzar el objetivo de deuda publica, desagregando los factores de evolucién
que permiten el cumplimiento de la misma.

b) Un andlisis de la dinamica de la deuda pubica que incluira, ademas de las variables que determinan su
evolucidn, otros factores de riesgo y un analisis de la vida media de la deuda.
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