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INFORME SOBRE UNA PROPOSTA INTEGRAL DE
CLASSIFICACIO | ADEQUACIO PROFESSIONAL DEL
PERSONAL DEL SOC

I ntroducci®

La Secci6é Sindical de CCOO del Departament de Treball i IndUstria apostem per la
implicacié sindical en ladefinicio del model de I’ empresa, convencuts que I’ establiment
d’'unes estructures adequades pot evitar molts dels problemes que afecten als
treballadors i treballadores. Es per aixo que hem elaborat diversos informes o estudis
(sobre laplantilla, els CIFO, les OTG, e SOC, etc.) amb I’ objectiu de determinar I’ estat
de la questio, definir problematiques, denunciar situacions negatives que afecten al
personal i fer propostes sindicals que serveixin de base per negociar amb I'empresa,
sempre, en les qlestions generals, amb una proposta d actuacié sindical conjunta.
Aquest informe que presentem avui recull una de les aspiracions i reivindicacions més
esteses entre els treballadors i treballadores del Departament de Treball i IndUstriai del
SOC.

A I'Estudi sobre la plantilla del Departament de Treball, elaborat i distribuit per
CCOO € novembre de 2001, a més del desproporcionat nivell de precarietat,
denunciavem la desestructuracié de la plantilla del Departament. L’ estudi demostrava
la distribuci6 desequilibrada del persona del Departament. D’ una banda, pel predomini
de personal del grup D (el 40'4% en & conjunt del Departament, el 49 % en les OSOC),
provocat per la tendéncia general de contractar “a la baixa’ els treballadors i
treballadores, fet que genera una constant explotacid dels companys i companyes gque
realitzen funcions per sobre de la seva categoria. D’ altra banda, la desestructuracio es
manifesta, també, en la bipolaritat de les estructures de personal d'algunes unitats
(principalment els grans centres: SSCC, delegacions territorials...), per la tendencia a
contractar técnics/ques superiors i auxiliars administratius, obviant les categories
intermeédies (grups C i B), fet que repercuteix en el funcionament del servel i implica, de
nou, la realitzacio de funcions per sobre de la categoria retribuida.

Al document Propostes d’organitzacio i funcionament del SOC, de desembre del
2002, deéiem que podem i hem d’ apostar per una estructura que tingui en les OTG el
seu component essencial i, per extensio, definidor de I’ estructura completa del SOC i de
la resta del sistema. Una copia o una pura traducci6 parcials de I’ estructura operativa
actual del Departament de Treball seria una frustracio de les legitimes expectatives que
ha obert entre nosaltres la creaci6 d’ un organisme autonom que aspiri a vertebrar una
veritable politica publica d ocupacié. L’ organitzacio, partint de la base -és a dir, de les
OTG i CIFO, fonamentalment-, pot i ha de renovar-se totalment si és que volem evitar
tal frustracio
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Aixo implica, i ho déiem en el propi document, que cal abordar el dimensionament de
la plantilla necessaria i com sintegrara. Iguament, consideravem com a elements
essencials derivats d’ aquest eix d actuacio, els tres seglients:

-Consolidacio del treball en precari: lallei de creacié del SOC va establir i
generar |I'aposta per |'estabilitzacio, a través de la via excepciona de la
disposicio transitoria tercera, introduida gracies alapressié sindical i posada en
marxa després de la complicada negociacié en qué vam intervenir.

-Redimensionament de la plantilla: augment de la plantilla en les places
necessaries.

-Creaci6 d’'una RLT adequada a les funcions tecniques previstes per la llei.
Aix0 comportara -deiem- els processos de promocio i reclassificacio que, no
hi ha atre remei, han de determinar-se detalladament per gjustar la RLT i
plantilla actual ala nova. La promocié hauria de precedir a la incorporacio de
nou personal, per tal de donar prioritat als llocs més retribuits a personal antic.

Afegiem un principi fort i centra en aguesta configuracio de la relacio de llocs de
treball: una extensié de I’equiparacié de nivells entre tot €l personal com a logica
conseguiencia de I’ equivalencia de funcions i responsabilitats del model organitzatiu que
proposavem, almenys anivell de les OTG o oficines SOC.

Hores d' ara, a punt de culminar €l procés de consolidacié, hem d’ endegar |a reforma de
laRLT per adequar-la als fins primordials de lallei i en concordanca amb els objectius
de promocid i reclassificacio que creiem absolutament imprescindibles.

La tasca que ens pertoca, ara, creiem que consisteix a bastir i desenvolupar aguesta
previsio.

En primer lloc, definirem i centrarem els objectius que hem de per seguir.

En segon lloc, mirarem de determinar els aspectes legals que ens poden emmar car,
constrenyir o, pel contrari, facilitar I'assoliment d’aquests objectius.

En tercer lloc, esbossarem un diagnostic de la situacié actual del servei, analitzant
breument |’estat de la plantilla, del seu funcionament i del clima laboral en qué es
moul.

I finalment mirarem de fer una proposta de vies concretes que caldria seguir per
assolir elsobjectius, 0, s escau, larevisio d’ aquests objectius, dinsles conclusions.
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1. Objectius

Lafinalitat de la Secci6 Sindical de CCOO en elaborar aguest Informe preliminar sobre
una proposta integral de classificacio i adequacio professional del personal, és assentar
les bases per assolir €l's objectius sindicals que a continuacié s indiquen:

Objectiu principal:

Aconseguir una adequacié correcta de la classificacio professional de tots els
treballadors i treballadores del SOC, segons les funcions técniques i administratives que
han d’ assumir-hi.

Objectius accessoris:

Definicié d'una RLT que respongui a una valoracio adient dels llocs de treball respecte
alesfuncions que had’ assumir el SOC

Definicio dels processos de promoci6 i reclassificacio que permetin als treballadors de
I”actual plantillaincorporar-se asllocsdelaRLT queli escaiguin

Definicié dels processos de cobertura provisional delsllocs de I’ estructuradel SOC que
quedin vacants, per afavorir laincorporacio dels treballadors de |’ actual plantilla

Definicié del processos d'incorporacié de nous treballadors al's [locs que definitivament
siguin vacantsalanovaRLT
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2. Marc normatiu

2.1Llei decreaci6 del SOC i decret de reestructuraci6é 69/2004

L’ exposicio de motius del Decret 69/2004, de 20 de gener, de reestructuracio del Serve
d'Ocupacio de Catalunya del Departament de Treball i Industria., la llei de creacio del
SOC, de La Llel 17/2002, de 5 dejuliol, d'ordenacio6 del sistema d'ocupacio i de creacio
del Servei d'Ocupaci6 de Catalunya va crear aquest organisme autonom de caracter
administratiu, adscrit al Departament de Treball, actualment, Departament de Treball i
IndUstria, amb I'objecte de gestionar i integrar € conjunt d'actuacions i serveis
ocupacionals (...) amb la finalitat d'assolir la millora de |'ocupabilitat dels treballadors
i de lestreballadoresi una competitivitat més gran del teixit empresarial. En definitiva,
amb la creacié del Servei d'Ocupacié de Catalunya, sassoleix la integracio de les
politiques ocupacional s a Catalunya.

Continua I'’esmentada exposici6 de motius dient: Dintre daquest sistema, el
Departament de Treball i Indlstria exerceix la direccidé estrategica del Servei
d'Ocupacio de Catalunya, en fa el control i garanteix I'avaluacio de |'activitat d'aquest
organisme.

La implantacié d'aquest sistema ocupacional a Catalunya requereix un procés de
configuracié d'una xarxa que engloba tant els centres propis que e Departament de
Treball i IndUstria li assigni i els centres publics de la Generalitat que hi cooperen, com
els centres de les entitats cooperadores i els centres de les entitats col-laboradores.
També fa necessari dotar al Servei d'Ocupacié de Catalunya d'una estructura propia,
gue comporta la desaparicié de la Direccié General d'Ocupacio i de la Secretaria
d'Afers Laboralsi d'Ocupacio.

LaLlel 17/2002 va regular les funcions dels organs de govern, que son €l director o la
directorai e Consdll de Direccio, i dels organs de participacié territorial, que son les
meses locals d'ocupacié. L’esmentat Decret regula els organs de comandament que
representen els esglaons seglients després de la Direccid. Segons la repetida exposicio
de motius aix0 representa la plena posada en marxa d'aquest Servei d'Ocupacié de
Catalunya.

De fet, |’ estructura regulada pel Decret esmentat se centra en els Serveis Centrals i
arriba fins a nivell de caps de Servei. Tot i aixi, també es recullen a seu art. 19
referencies als serveis territorials (només Barcelona, Girona, Lleidai Tarragona) i ales
unitats territorials de Barcelona —amb rang de servei-. Crida I’atencio I’ eliminacio de
servel territorial a Terresde |’ Ebre.

Queda, doncs, pendent de desenvolupar |'estructura d'aguests serveis i unitats
territorials i de les unitats inferiors que en depenguin, com també dels CIFO, dels quals
el Decret preveu que depenguin de la Subdireccié general de Coordinacié Territorial
(art. 18.3). Aquest és la que podriem definir realment com a estructura operativa per la
veritable posada en marxa d'un servei adrecat als ciutadans. També, cal ja remarcar-ho,
gueda pendent de definir i revisar larelacié de llocs de treball amb laiinclusié dels llocs
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base, tant de personal funcionari com laboral, que constitueixin I’ esglad més baix del
Servei.

22LaRLT

Les relacions de llocs de treball -RLT o RPT en el seu homoleg castella- son una figura
juridica creada per la Llel 30/1984, de 2 d'agost, de mesures per a la reforma de la
funcié publica, que continua sent la legislacio basica de la funcié publica espanyola,
després de diversos intents frustrats d’ elaboracié d'un definitiu estatut integrat. L’ actual
text articulat de la funcié publica de la Generalitat de Catalunya, segons el DL 1/1997,
també recull aguestafiguraal seu art. 29.

La RLT es configura segons aquesta normativa com la clau de I’ organitzacio dels
recursos humans de I’ Administracié Publica. Per a la majoria de la doctrina, es tracta
d'una regulacié que configura un model administratiu mixt entre el de carrera
administrativa, caracteritzat per I'adscripcié a cossos i escales dintre dels quals els
funcionaris poden desenvolupar la sevavida professional, i el de llocs de treball, en que
els conceptes retributius van lligat al’ exercici d un lloc de treball concret.

De fet, € sistema actual conserva |’ existencia d' una plantilla organica que, a nivell
pressupostari, marca €l's limits maxims de cobertura de les relacions de lloc de treball, i
aquestes, les RLT, son les eines que concreten € nombre exacte de Ilocs de qué es pot
dotar cada unitat administrativa. La RLT ha de recollir, en efecte, un minim de
continguts gue detallen, des del sistema d'accés als conceptes retributius lligats, bé al
grup de pertanyenca de cada cos o0 escala que haura de reunir € funcionari —o la
categoria de cada treballador laboral- que I’ ocupi, fins a les retribucions directament
vinculades al lloc de treball.

Per a una correcta elaboracio d'una RLT és basica la correcta elaboracio, alhora, de la
prévia i preceptiva valoracio dels llocs de treball, que ha de basar-se legalment en la
titulacié exigida, I’ especialitzacié, la responsabilitat, competéncia i comandament que
es derivin del lloc.

2.3 Sistemes de cobertura

Com hem dit, la RLT determina quin és € sistema d'accés a cada lloc de treball:
concurs, concurs de merits —en els llocs singulars i d estructura- i Iliure adscripcio.
També es preveuen legalment diversos métodes de cobertura provisional, que
detallarem en un altre apartat.

Un sistema que podriem dir excepcional es regula a I'art. 22 de la Llei 30/1984, la
promocio interna. Suposa |’ accés a un grup immediatament superior —té a veure, doncs,
no tant amb &l sistemadelaRLT com amb el de carrera-. A part d exigir latitulacio que
el grup requereixi, e funcionari haura de tenir un minim de 2 anys d’ antiguitat en € cos
0 escala, i € sistema d’ accés haura de respectar el principi d’igualtat, mérit i capacitat.
Es preveu que €l sistema d’ accés per aguesta via sera preferent al d' accéslliure.
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L’art. 60 del DL 1/1997 ha establert la preferéncia del torn restringit sobre el torn lliure,
I la possibilitat que els funcionaris optin per romandre a mateix lloc de treball que
ocupen de forma definitiva, quan el contingut sigui substancialment coincident.

Tant lallel estatal com la catalana han afegit la possibilitat d’ eximir del requisit de la
titulacié en el suposit de la promocié del grup D a C, quan es tingui una antiguitat de
10 anys en € cos, o de 5 més la superacioé d'un curs de formaci6 a qual s ha d accedir
per criteris objectius (disposicio addicional 232del DL 1/1997).

Aquest sistema de promoci6 del grup D a C va ser objecte d'un especial tractament als
Acords de condicions de treball de 1997 i 2000, permetent unes proves de promocié
interna especifiques, dins una dotacié pactada del nombre de places, i sempre dins la
mateixa placa ocupada.

Per atra banda, els sistemes excepcionals no acaben aqui. La Llel 22/1993, de 22 de
desembre, va introduir €ls plans docupaci6 com a instruments de planificacio
estratégics que contindran de forma conjunta les actuacions a desenvolupar per a
I’ optima utilitzacié dels recursos humans.

Aquesta previsio s haintegrat a sistemade I’ Administracio catalana através de lal’ art.
68 del DL 1/1997, que faculta e Govern per aplicar mesures de racionalitzacio de
I’organitzacio i €l personal, i € 69, referéncia que remet als plans d’ ocupacié com a
mesura del régim estatutari dels funcionaris.

Destagquen entre les mesures que es poden posar en marxa, pel que ensinteressa ara:

-Concursos de provisio de llocs de treball limitats al personal d’ ambits determinats
-Mesures especifiques de promoci6 interna

-Reassignacié d efectius (en e cas de plans d’ ocupacié), mesura que suposa una
supressio de llocs de treball | un procediment de recol -locacié segons diverses fases, que
pot acabar en la situacié d’ expectativa de destinacid, que pot ser gairebé indefinida, si
bé comporta I’ obligacié de concorrer a tots els concursos de Ilocs de treball del mateix
nivell, i dinslaprovincia, que es publiquin.

Altres sistemes excepcionals que també suposen una presa definitiva de nou lloc de
treball son:

-Redistribucio d efectius. Es pot fer dins de cada Departament o organisme autonom i
sempre, llevat de casos excepcionals degudament justificats, dins la mateixa localitat.
Cal que es tracti de llocs de la mateixa naturalesa i amb iguals complements de
destinacio i especifics.

-Trasllat de lloc de treball. Es molt similar a I’anterior, perd es dona entre diferents
departaments.
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2.4 Sistemes de cobertura provisional

No tractarem € cas tradicionalment més usat, el de I'interinatge, que suposa la
incorporaci6 de personal extern a llocs de treball vacants, ja que es tracta d’un sistema
que no pot generalitzar-se. Tot i aixi, cal citar que € Il Acord genera de condicions de
treball de 2000-2003 va preveure un procediment de cobertura a través de la designacio
com a personal interi de persona funcionari que pertanyi a un o dos grups inferiors.
S establia, pero, el seu caracter excepcional i es remetia a una regulacio posterior que
havia de proposar la Secretaria General de la Funcié Publica, la qual no sha
desenvolupat.

Juntament amb el de I’interinatge, € sistema de cobertura provisional més usat —fins a
punt d esdevenir, com de fet aquell mateix, un auténtic vici de I’Administracio de la
Generalitat- ha estat € de la comissié de servei. Requereix una resolucio del secretari
general del Departament, i que s acreditin raons d'urgencia i de servel. Pot ser
voluntaria o forcosa. Per a la forcosa s hauran d assignar €l's funcionaris que reuneixin
els requisits i les condicions establertes a la RLT per a Iloc que cal cobrir, i tindran
preferéncia els que siguin del mateix Departament, tinguin menors carregues familiars,
menor antiguitat i major proximitat geografica.

En tot cas, les comissions hauran de ser estrictament temporals, i tenen com a limit €l
moment en qué es proveeixi € lloc de treball pel procediment ordinari que en determini
laRLT, i entot cas el maxim de 2 anys.

Els encarrecs de funcions son suposits similars, per a llocs de comandament o
assimilats. El temps maxim aqui és de 6 mesos, sempre gue no s hagi procedit a la
publicacio del concurs especific corresponent per a la cobertura definitiva, la resolucio
del qual marcariaen tot cas el limit temporal maxim.

Altres casos de cobertura provisiona possibles son I'acumulacié de tasgues i
I” adscripcio provisional, forma aguesta que deriva de situacions particulars com les de
nou ingreés, reingrés després d’ excedencies, etc.

2.5 Lacarreraprofessional

Actualment, a manca encara d’ un veritable Estatut de la Funcié Publica, €l sistema que
fixala Llei 30/1984, com ja s'ha dit a principi d’ aguest apartat, configura un model
administratiu mixt entre € de carrera administrativa, caracteritzat per |'adscripcié a
cossos i escales dintre dels quals els funcionaris poden desenvolupar la seva vida
professional, i €l de llocs de treball. La carrera professional té una incidéencia particular
especialment a través de la figura del grau, entre els funcionaris, i la categoria, amb la
conseguient adscripcié aun grup o atre, entre el personal laboral.

El sistema del grau suposa que tots els funcionaris posseeixen un grau personal. Aquest

grau personal s adquireix, en primer lloc per ocupar durant dos anys consecutius o tres
interromputs un lloc del nivell equivalent al grau que es consolidara, sempre amb €l
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limit de dos nivells per damunt del que es tenia consolidat. En principi, tot funcionari
adquireix €l nivell minim del grup al que accedeix, s bé actualment sembla que la
nostra legislacié catalana exigeix alhora dos anys per consolidar aquest nivell minim
des de I’ accés (vegeu art. 81.1 del D 1/1997, pel qual saprova larefosa en un text anic
dels preceptes de determinats textos legals vigents a Catalunya en matéria de funcié
publica, enfront el 21.1.c delaLlei 30/1984 estatal).

En definitiva, el grau es pot canviar mitjancant el desenvolupament de llocs de treball
de superior nivell o bé, segons l'article 80.4 del D 1/1997 esmentat —similar a 21.1.f de
lallel estatal també referida), per atres mitjans, de manera que "€l grau personal es
pot adquirir també mitjancant la superacié de cursos especifics o0 els altres
requisits objectius que siguin determinats pel Govern de la Generalitat |
Sestableixin per reglament. Pel que fa ala selecci6 per accedir als cursos especifics sha
de fer per concurs".

Pel que fa a personal laboral, tota promocié passa per ocupar llocs de treball d’una
categoria superior, o que se li reconegui aguesta superior categoria per processos
concertats —antigament, competéncia de la comissio de seguiment i vigilancia del
Conveni- o bé através de reclamacions judicials. Donada la dificultat practica d’ accedir
a altres llocs de treball per lainoperancia de la via de concurs regulada a Conveni, i la
dificultat de la via litigiosa social, la via gairebé Unica passa a ser la de I'acord amb la
propia Administracio per modificar la catalogacio del 1loc de treball.

2.6 Acordsi pactes sobre promaocio

Si bé en aguest tema la negociacié col-lectiva esta fortament constrenyida pel marc
normatiu que acabem d’ enunciar, sobretot en €l cas del personal funcionari pero també
en € del laboral que es mou normalment a remolc del marc negociador de I’ anterior,
s han donat alguns espais que han obert interessants precedents quant a flexibilitzacio i
aplicacié de processos de promocio diferenciats en alguns sectors de I’ Administracié
concrets.

Podem citar aqui I’Acord del persona d'Institucions Penitenciaries, que abarca el
periode 2003-2005, que recull un apartat especific de promocié professional, amb la
creacio d'un lloc base dels grups D/C i nivell 14 i un complement especific propi, i amb
el pacte que preveu que en les convocatories d’ of erta publica es convoqui separadament
un torn de promocio interna per al personal adscrit als cossos d’ auxiliar tecnic i del grup
C. Afegeix un compromis del Departament de Justiciade valorar i facilitar la promocio
per a personal del cos de diplomats, grup serveis penitenciaris.

Podem citar també I’ Acord del cos de bombers del mateix periode 2003-2005, que
conté a seu punt 3 uns acords sobre promocio interna des de la categoria de bomber ala
de bomber de primera (grup C) através de la superacié d’ un concurs oposicié entre els
membres de |’ escala basica amb categoria de bomber, que tinguin una antiguitat de dos
anys de servei actiu a la categoria i la titulacié adequada, o, a manca d’ aguesta, que
compleixi €els requisits que preveu la propia norma especifica, la qual preveu la
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superacio d'una formacié especiament dissenyada pel Departament. En la fase
d oposicié es garantira el coneixement del temari especific de la categoria de bomber de
primera. Aquesta promocio es produeix dins la mateixa placa ocupada. L’ Acord també
compromet la convocatoria de totes les places ocupades pels funcionaris que
compleixen els requisits per accedir a tal promocid, a llarg dels tres anys de la seva
vigencia.

També es preveu una promocié especifica per concurs oposicié a |’ escala técnica del
cos de Bombers des de la categoria inferior, amb el requisit del minim de dos anys
d antiguitat. Es concreta e nombre de places que compondra cada convocatoria
successivaen elstres anysde I’ Acord.
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3. Diagnostic del servei

3.1 Estat dela plantilla

Actualment, amanca d’ una definici6 clarai precisadelaRLT, laplantilladel SOC esta
aproximadament composta per uns 1.600 treballadors, dels quals a voltant del 48 %
esta destinat a les oficines de treball o del SOC, un 15 % als CIFO, menys del 20 % als
serveisterritorials, i laresta, mésdel 15 %, als Serveis Centrals.

Pel que fa ala composicio per tipus de vinculacio, els funcionaris representen el 45 %,
que, units amb el 12 % d'interins, suposen |I’amplia majoria. Del 33 % de laborals, €ls
temporals representen un bon percentatge, prop del 18 % del total de treballadors.
Aquestes xifres han de variar significativament quan culmini el procés de consolidacio i
funcionaritzacié obert per la disposicio transitoria 32 de la Llel de creacioé del SOC, que
suposara |'estabilitzacié de 513 places, aproximadament la totalitat de les que
actualment estan ocupades temporalment, i |I’'increment proporcional de la plantilla de
funcionaris, en suposar |’accés a tal condicié dels laborals temporals o indefinits no
fixos que superin aguest procés d’ estabilitzacié i dels temporals fixos que superin €l
procés paral -lel de funcionaritzacio.

Pel que faaladistribuci6 de la plantilla del Departament per grups, tal com hem indicat
en la introducci6 d aquest informe, destaca € predomini de persona del grup D
(superior a 40 %), que marca una de les caracteristiques negatives de |’ estructura de la
ostra plantilla: la tendencia de “classificar ala baixa” els treballadors i treballadores, es
adir, per sota de les funcions que han de desenvolupar. Aquest percentatge de personal
del grup D és encara superior a les oficines del SOC, on arriba a 49 % de mitjana,
precisament en unitats on és més dificil de definir Ilocs de treball purament d' auxiliars.
La Seccié Sindica de CCOO denunciem la manca d’una politica de recursos humans
del Departament de Treball i la greu desestructuracié de la plantilla, que es manifesta
particularment per la classificacié incorrecta de la plantilla: manca de personal en els
grups intermedis (C i B) i contractaci6 excessiva de personal del grup D. La
classificacié incorrecta del col-lectiu d auxiliars administratius provoca diariament
situacions d'explotacio, constata la fata de reconeixement de la direccié del
Departament pel treball realitzat en les diverses unitats i és un factor que repercuteix
indubtablement en la desmotivaci6 dels recursos humans d’ aquesta empresa.

Aquest desequilibri de grups es veu agreujat per situacions particulars i locals que fan
gue es donin grans diferéncies en la distribucié entre unitats, singularment parlant
d oficines. En agunes oficines del SOC, per exemple, no hi ha cap técnic i €
percentatge de personal del grup D arriba fins a 85 % i, com a consequencia, €ls
companys i companyes auxiliars assumeixen tasques que en cap cas el's corresponen.

En general, s tenim en compte la comparacio amb altres serveis d’ ocupacié publics
europeus, la plantilla resulta clarament insuficient. Basti apuntar que I’ aproximacio a
una ratio d'un treballador per cada cent aturats, requeriria un augment addicional
d entre 500 i 600 places alaplantilla, ésadir, un ter¢ de |’ actual.
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La plantilla es configura, en un resum molt elemental, com a escassa, classificada
deficientment — conseglentment mal remunerada- i desmotivada (veure apartat 3.3).

En |’ apartat positiu, caldra reflectir la millora gran en I estabilitat de la plantilla a través
de |’ aplicacié de ladisposicio transitoria 32 de lallei del SOC

3.2 Estat del funcionament
Fent un petit balan¢ de punts fortsi debils, el podriem enunciar aixi:

Punts forts:

-L’existéncia d’ una plantilla que, en bona part, s ha mantingut, tot i precaria, amb una
relativa continuitat, acreditant aixi unallarga experiencia professional i demostrant un
elevat nivell de qualificaci6 delaplantilla

-Existéncia d’ una xarxa molt amplia d’ oficines amb tradicié d’ atenci6 directaal public.
Tot i aixo, cal dir que un estudi d’ aproximacié alaratio més homologable a Europa que
hem comentat a |’ anterior apartat, ens representaria la necessitat d’ obertura de noves
oficines—o bé en alguns Ilocs la creaci6 d’ enormes oficines de 40 o 50 treballadors en
algunes localitats especialment deficitaries actualment, tals com Girona, Sabadell o
Reus-.

Punts débils:

-Escassa flexibilitat en I’ execuci6 de les funcions quotidianes

-Rigidesa al’hora d’introduir noves tecnologies, o0 noves formes de gestié

-Escas recurs ala polivalencia

-Centralitzacié de la gesti6, disseny i control dels programes, que genera rigidesa,
ineficiéncia (duplicitat de tasques, lentitud en laresolucio, etc) i manca de transparencia
en lagestio, internament i externament (cara al’ administrat)

-Deteriorament i manca de condicions en |’ estat fisic de bona part de la xarxa d’ oficines
-Descoordinacid i deficient comunicacio entre unitats diferents del mateix Departament:
existéncia de nombroses unitats estanques que funcionen sense conéixer i compartir
experiencies, coneixementsi resultats amb d’ altres unitats

-Manca de definicié d’ objectius concrets en el servel i de mecanismes per debatre’ls i
fixar-los. Dispersio, en tot cas, en els canals, mitjans i elements formals d’ imparticié
d'instruccionsi directrius per al’ execucio6 de les funcions del servei

3.3 Avaluacié del clima laboral

Podriem també presentar un esquema molt senzill basat en algunes consequiéncies del
balanc anterior que han repercutit en el funcionament quotidia de les relacions laborals i
humanes, dacord amb les apreciacions nostres, subjectives evidentment, pero
contrastades en el diaadiadeles unitats. A tall d’enumeracié no exhaustiva:
-Baixaidentificaci6 dels treballadors amb la gestio global del servei

-Manca de perspectives de promocié i milloraen laquaificacio

-Manca de canals de comunicacio eficacos entre els nivells directius i els d’ execucio.
Sovint, sensacio que, si existeixen definicionsi declaracions d’ objectiusi finalitats en el
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funcionament efectuades des dels nivells directius, es queden en e pla tedric i es
contradiuen.

-Una certa tendéncia a I’ escepticisme entre el personal respecte a la capacitat técnica de
dinamitzar el mercat del treball

Tot i aixi, cal considerar que & funcionament diari manté en peu un servel que, pitjor o
millor, atén diariament centenars de ciutadans, i presta serveis socials sovint molt
fonamentals. Alla on el funcionament s apropa més a una relacio fluida amb les
demandes dels ciutadans, creiem que és perque s ha mantingut un sistema de treball
basat en bona part en I’ autorganitzacio, lainiciativa personal i I’ estructuracié espontania
de grups informals de divisié del treball.
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4. Vies concretes d’ accio

4.1 Disseny de les RLT (funcionaris i laborals) del SOC. Reclassificacions
conseguents

Es indispensable treballar jaen el disseny d’una RLT que agjusti €ls requeriments que el
funcionament del Servel d’ Ocupaci6 de Catalunya a la necessitat de persona que I’ hagi
de servir, tant a nivell quantitatiu (dimensionament general) com qualitatiu (estructura,
distribuci6 per unitats, classificacio de cada lloc de treball).

A nivell global, el dimensionament depen del model de servei que es pretengui
implementar i de la posicié que el SOC assumeixi en la xarxa ocupacional de qué parla
lallel de la seva creaci6. La distribucio territorial i la descentralitzacid organitzativa
poden alhora decisivament influir, si es planteja per exemple ampliar, mantenir o reduir
les oficines del SOC, potenciar o disminuir els serveis territorials i els serveis centrals,
etc.

Si aguesta estructura depén en bona part de la decisié politicai executiva que es prengui
en el consell de direccid, no ens ha d impedir I’ accés als treballs de disseny de laRLT
que s hi adequi. Caldria instar amb el conjunt de seccions sindicals i amb el Comité
Intercentres la creacié d' un grup de treball paritari per engegar els estudis de confeccid
d aquest RLT, caraa contribuir a establir linies de consens que han de desembocar en €l
redactat dels documents tecnics que la normativa exigeix atota creacié o revisié d’una
RLT.

Caldria mantenir com a premisses de la nostra intervencio en aguestes linies de consens:

-Preferéncia per una igualacié entre els nivells (tant entesos ampliament en sentit
organic com estrictament en el sentit propi retributiu), que busqui linies de solapament
entre els grups d'adscripcié del personal. En tal sentit, caldria obrir @ maxim
I" adscripcié de places als grups de cada cos o0 escala. Aquesta idea es traduiria en una
elevacio en la classificacio de nivells basadaen una progressivitat a partir dels llocs que
avui compten amb uns nivells més baixos, i en conseqliencia produiria una mena de
promocié automatica o progressiva —mitjancant I’adquisicio del grau en el cas dels
funcionaris- en €l propi Iloc de treball.

-De la mateixa manera, preferéencia per I'adscripcié general en detriment de cossos,
escales o delimitacions tecniques especifiques dintre del cos (de I’ estil de les recentment
resoltes convocatories de cos de titulacio superior i diplomatura, que han obert una gran
dispersié en la forma d' accés). Es pot contemplar, en alguns casos, una determinacio
especifica—sobretot en els cas del personal laboral, que hauria de quedar reduit dins del
possible i de I'obligatoria voluntarietat, a les categories que € Conveni Unic no
considera funcionaritzables-, pero es tractaria de considerar-ho més I’ excepcio que no la

regla
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-Aposta, conseglientment amb el's punts anterior, per la polivalénciai laflexibilitat en la
definicié dels llocs de treball. Aquesta polivalencia no implica, tanmateix, un ventall
il-limitat de funcions, sind un cert equilibri entre una certa especialitzacié i la capacitat
d adaptacié a tasgues diverses. Tampoc implica, ben entés, augmentar la carrega de
treball sense augmentar la retribucié, com no pot significar que I’ organitzacié trontolli
per la via de carregar més la feina dels més flexibles i alleujar 1a carrega dels menys
propensos a canvi. En altres paraules, la polivaléncia exigeix més coordinacid, no
menys organitzacio.

-Reconeixement del treball técnic singular que comporta latasca del Servei i conseguent
i coherent reconeixement en la determinacié de nivells i, especialment, de complements
especifics. Aqui, en aguest punt, es pot marcar una diferenciaciéo que, s bé ha de
procurar ser € més transversal possible —€s a dir, congruent amb la polivaléncia i
flexibilitat-, si que pot discriminar entre les diferents unitats d adscripcio de la placa,
per tal de recompensar condicions particulars de la feina —tals com la tradicional
distinci6 de latasca d’ atenci6 personalitzada a puablic-.

4.2 Sistema de cobertura provisional de places vacants de lesnoves RLT: promocié
internai nou accés

Paral-lelament al procés anterior, cal intentar obtenir el compromis del Departament
d obrir a seu personal una oferta de cobertura provisional de les places previstes a curt
termini, contractant o incorporant només nou personal en aquells llocs que quedin
vacants. Aixo hauria de fer-se durant I'any 2004, un cop resolta la transitoria, i finsala
culminacio del procés de creacid i cobertura definitiva de les places de la nova RLT.
S'hauriade fer através d un procediment pactat amb els representants dels treballadors,
gue garanteixi latransparéncia, objectivitat i igualtat d’ oportunitats.

Aquesta fase de cobertura hauria d executar-se preferentment mitjancant un concurs
intern transparent, amb control i participacio dels representants dels treballadors, per tal
de designar els ocupants de les places en regim de comissié de serveis o encarrec de
funcions, recorrent a la figura de I’interinatge en aquells casos en qué |’ adscripcié de
grup la impedeixi. Es a dir, es podria permetre la presentacié de personal de grups
inferiors que reuneixi requisits de titulacio adequats. Es podrien estudiar férmules
d accés similars a les previstes per les convocatories de promocio per a persona que
no tingui titulacio.

4.3 Sistema de cobertura definitivadelesRLT: concurs, concur s-oposicio

Aquesta fase és inexcusable, pero caldria fer-la amb la reserva d’accés a personal ja
adscrit a SOC, cosa legalment possible com ja hem analitzat a |’ apartat de normativa.
Es igualment important que s estableixin distintes mesures com un tot articulat, o acord
amb els art. 68 0 69 del DL 1/1997, de manera que formin un conjunt harmonic i
coherent.
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En primer lloc, s hauria de donar pas a un ambiciés pla de formacié interna especifica
gue abastés tots els grups i permetés la superacio de la limitacié de latitulacié en el cas
legalment previst (vegeu apartat 2.2), recorrent a la programacié de cursos de formacio
al efecte.

En segon lloc, acabada la fase anterior, s hauria de convocar un concurs de tradllats
sobre totes les vacants de llocs base, obviament amb resultes, i els concursos de mérits
per a totes les places de comandament i llocs singulars vacants igualment. En aguesta
fase, avalada sindicalment la transparéncia de la fase de la cobertura provisional, es
podrien contemplar els meérits aconseguits en el desenvolupament de les designacions
gue se n” haguessin derivat.

En una Ultima fase es podria obrir a un concurs oposicié obert que permetés I’ entrada de
nou personal en agquelles vacants que I’ eventual ampliacié de la plantilla generin.

4.4 Avancar cap a una cultura participativa

Un objectiu més hauria de ser, des del pla que hem descrit com a secundari 0 accessori a
I’ objectiu final que és |’ adequacio ideal de la plantilla a les funcions gque tingui el SOC
encomanades, la creacio d' un clima laboral que regeneri i superi e mal clima que hem
descrit breument al diagnostic.

Entenem que una forma important de fer-ho és creant una nova cultura del servei que
involucri tots els agents que s hi integrin, i molt fonamentalment, no ca dir-ho, la
plantilla de I’ organisme. Aix0 suposa superar un model caracteritzat, com déiem en el
diagnostic, per I'escassa fluidesa i flexibilitat organitzativa, a un altre on hi hagi una
cultura participativa que s estengui verticalment i horitzontalment, tant des del pla
purament comunicatiu, com des del de la presa de decisions. De tal manera, seria
possible que es conformés en tots els esglaons de I’ organitzacioé una adhesié als grans
objectius de la gesti6, i que en la seva definicid i en la dels sistemes d' execuci6 hi hagi
nivells de cogestio. Cogestié com a desideratum que, en aquells ambits que hi hagi
acord, pugui arribar a ser extensiva atots els nivells de decisio.

Per que apostem per una cultura participativa? Diverses raons ens fan creure que és
preferible. Molt sintéticament, podriem enunciar-les aixi:

-Pergue sembla la cultura més coherent amb el nostre régim sociopolitic i € del nostre
entorn de referéncia —la Unié Europea, basicament, la qual també conforma de fet el
nostre régim juridic-

-Perque, dins del model social, el nostre organisme hauria d’ assumir €l paper impul sor
de formes de democracia més avancada, partint del fet de donar exemple en les propies
relacions laboralsi de treball internes

-Pergue, més enlla de les preferencies politiques, es tracta d' un sistema més eficient, en
desencadenar sinergiesi evitar friccions

-Pergue sembla e model més adequat per a un organisme del qual hem predicat la
necessitat d’'una forta flexibilitat i dinamisme per a la seva adaptacié a un entorn
economic canviant.
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Per tal de facilitar aquesta nova cultura, que, repetim, requereix involucrar tots els
agents que intervenen en el SOC, és indispensable remoure €els factors que limiten la
participacio. Podriem citar, sense anim d’ esgotar-los:

-La manca d'implicacié de la direccié i dels esglaons intermitjos. En aquest punt,
I"impuls ha de ser conjunt entre els treballadors de tots els nivells de I’ organitzacio
-Lamancade coneixementsi d’ habilitats de relacié i de cooperacio entre els agents

-La manca d'un esquema clar de desenvolupament d accions concretes, planificades i
dotades d’'una temporalitzacié adequada i redlista. La fixacio d' objectius sense la
reservad’ un agenda adient és unaviaclara cap al fracas

-Unarelacio entre direccid i representacio sindical poc fluida. Pel que faa punt de vista
nostre, com a representants dels treballadors, podem assenyalar €l pes negatiu que
suposen certes dinamiques de confrontacio, reactives, que predominen sovint sobre les
associades a processos de negociacié i d'iniciativa. Aquesta vessant conflictiva de la
relacio hauria de tendir en bona |ogica a ser superada pels processos de difuminacio de
les fronteres entre director-empresari i empleat-operari. Processos que en e mercat
globalitzat tendeixen a estendre’s a totes les empreses i que, en e cas duna
Administracié Publica, haurien de ser més acusats. Fins a quin nivell de I'escala
retributiva, per exemple, podem parlar d’ empresa i apartir del qual d’empleat, per posar
un exemple obvi? Distinci6 tedrica gairebé irresoluble que no ha impedit que s hagi
donat aquesta dinamica de conflicte a que a-ludim i que esta basada en raons
historiques complexes que ara seria prolix d analitzar, i ens hauriem de remetre a tot el
complex univers de lesrelacions laborals.

Apuntem, no obstant, que aquesta oposicioO, des dels punts de vista dels interessos, es
pot resoldre per la via de I’ adhesid, més o menys voluntaria 0 més o menys forcada. Es
tractaria de les modernes tecniques que e dit management empresariad han
desenvolupat i professionalitzat. Des del moment que siguem davant una simple adhesio
estem parlant d’'un fals consens i una falsa forma de democracia que un organisme
public hauria curosament d’ evitar, fomentant les linies de democracia directa veritables
i no teledirigides. En definitiva, per posar un nou exemple, no es tracta de quantificar
objectius qualificats a priori per instancies alienes al procés de conformacio del consens,
sind de qualificar o generar els objectius mateixos, en el si del procés de debat (1).

Es vital en aguest aspecte comencar per una formacié que, dins una concepcié global,
resolgui e defecte en coneixements i habilitats, d una part, i proporcioni elements de
superacio dels obstacles a la fluidesa en les relacions organitzatives, d’ una altra. Passem
aanalitzar-ho en el seglient apartat.

(1) No se'ns escapa que € procés participatiu en la generacié d’'una voluntat del SOC, si es pot parlar en tals termes,
esta ja definit alasevallei de creaci6 i atribuit a instruments i Organs que contenen instancies externes, tals com els
agents socids, etc. Ens estem referint aqui, per tant, al procés de creacio d'una voluntat del SOC com a aparell
administratiu entés en sentit estricte, i que s haura de confrontar dins els ambits de participacio legalment establerts
(Consell de Direccié, meses locals, etc.).
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4.5 Planificacié d’un procés de formacio integral

Dins d'un marc de planificacié estrategica, caldria assumir la necessitat d'un pla
extraordinari de formacio interna que:

-Estengui els coneixements de tecnologiesi recursos basics

-Fomenti la necessitat de participar en la definicio dels objectius

-Proporcioni elementsi habilitats per al treball en grup i € foment de la polivaléncia
-Subministri eines per ala participaci6 en els nivells de cogestio

Aquest pla es pot consensuar en I'actual Subcomissié de Formacio, organ paritari que

continua actiu i que, en molts aspectes, podria ser un model de les meses de negociacio i
cogestio per les quals hem apostat en aquest treball.
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5. Conclusions

A la vista de I’ apartat 4, creiem que podem donar per bons els objectius enunciats a
I"apartat 1, i podem defensar un seguit de procediments valids per a la consecucio d un
ampli consens amb el Departament per a assolir-los.

Diem consens amb el Departament, quan en bona sintoniaamb el que hem desenvolupat
a |'apartat 4, podriem ja parlar de consens dins € Departament, ja que nosaltres,
treballadors en general del SOC, hauriem de tenir la paraula per recollir I’ encarrec que
els ciutadans ens han fet, a través de la llei de creacio d aquest Servei d’ Ocupacio, per
articular un organisme eficient, agil i capacitat per integrar €l conjunt de politiques
ocupacionals a Catalunya.

Dins d aquesta concepcid, doncs, caldria establir ja i posar en marxa una comissio
negociadora entre representants de la direccié del SOC i de les seccions sindicals,
amb |’ objecte de:

-Dissenyar una RLT que compti amb els recur sos humans actualment representats
pel personal que efectivament treballa al SOC (al marge de la seva adscripci6 formal
actual, que cal revisar), que compti els recursos necessaris que no cobreix |I'actual
plantilla, i que reclassifiqui elsllocs de treball d’ acord ales exigencies tecniques que
lalegislacié actual requereix del nou organisme.

-Elaborar un procés de cobertura provisional i definitiva de les noves places que
apareguin en |’ estructura com a consequiéncia del procés anterior.

-Potenciar la cultura participativa dels treballadors en els objectius, organitzacio i
servel en general.

Octubrede 2004
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